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ABSTRAK 
Elok Rosyidatul Ummah. 2019. Pengaruh Pendelegasian, Motivasi, Disiplin Kerja, Dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan di Persada Indonesia. Skripsi 
Prodi Manajemen Dakwah Falkultas Dakwah UIN Sunan Ampel. 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh delegasi, motivasi, displin kerja, 
dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan secara parsial maupun simultan 
di Persada Indonesia. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif jenis hipotesisi asosiatif. Cara yang digunakan peneliti dalam menjawab tujuan 
tersebut adalah dengan menggunakan uji regresi linier berganda. Penelitian ini berlokasi di 
Persada Indonesia dengan jumlah responden 39. Hasil penelitian ini membuktikan 5 
hipotesis. Hipotesis pertama menunjukkan pendelegasian (X1) terhadap produktivitas kerja 
(Y) nilai hubungan sebesar 0.436 dan berpengaruh signifikan dengan p value <0.05 sebesar 
0.000. hipotesisi kedua menunjukkan motivasi (X2) terhadap produktivitas kerja (Y) nilai 
hubungan sebesar 0.861 dan berpengaruh signifikan dengan p value<0.05 sebesar 0.000. 
Hipotesis ketiga menunjukkan disiplin kerja (X3) terhadap produktivitas kerja (Y) nilai 
hubungan sebesar 0.822 dan berpengaruh signifikan dengan p value<0.05 sebesar 0.000. 
Hipotesis ketiga menunjukkan lingkungan kerja (X4) terhadap produktivitas kerja (Y) nilai 
hubungan sebesar 0.933 dan berpengaruh signifikan dengan p value<0.05 sebesar 0.000. 
Hipotesis kelima menunjukkan bahwa, pendelegasian (X1), Motivasi (X2), Disiplin kerja 
(X3), lingkungan kerja (X4), terhadap produktivitas kerja (Y) berpengaruh signifikan dengan 
dengan p value<0.05 sebesar 0.000. Model regresi yang digunakan peneliti dapat digunakan 
sebagai prediksi tingkat produktivitas kerja dengan pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, 
lingkungan kerja pada masa yang akan datang. Hal ini dikarenakan nilai SEE lebih kecil 
daripada nilai simpangan baku. Nilai SEE sebesar 1.217 dan nilai simpangan baku sebesar 
10.372.  
Kata Kunci: Pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, lingkungan kerja dan produktivitas 
kerja 
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A. Latar Belakang 
Manajemen adalah ilmu dan seni dalam mengatur proses pemanfaatan sumber 
daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk 
mencapai suatu tujuan tertentu.
1
 Salah satu sumber daya yang digunakan dalam 
rangka pencapaian tujuan organisasi adalah Sumber Daya Manusia (SDM). SDM 
dapat menjadi potensi apabila dikelola dengan tepat dan benar.  
Tujuan utama manajemen sumber daya manusia adalah menciptakan sistem 
pemberdayaan personil yang dapat menampilkan kinerja produktif. Produktivitas 
kerja dapat diartikan sebagai hasil kongkrit (produk) yang dihasilkan oleh individu 
atau kelompok. Hal tersebut, dilakukan selama satuan waktu tertentu dalam suatu 
proses kerja. Jika produk yang dihasilkan dalam waktu singkat semakin tinggi, 
maka tingkat produktivitasnya mempunyai nilai yang tinggi. Produktivitas dapat 
diartikan sebagai ratio antara hasil karya nyata (output) dalam bentuk barang dan 
jas, dengan masukan (input) yang sebenarnya.
2
 Salah satu upaya perusahaan dalam 
meningkatkan daya saing yaitu dengan meningkatkan produktivitas kerja 
karyawannya.  
Karyawan merupakan kekayaan utama suatu perusahaan. Suatu perusahaan 
tanpa karyawan, aktivitas perusahaan tidak dapat terjadi. Karyawan berperan aktif 
                                                          
1
 Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi, (Jakarta : PT Bumi Aksara, 2013),  
1-2 
2
 Tjutju Yuniarsih, Suwatno, Manajemen Sumber Daya Manusia Teroi, Aplikasi dan isu Penelitian 
(Bandung : Alfabeta, 2013), 156. 



































dalam menetapkan rencana, sistem, proses dan tujuan yang ingin dicapai. 
Karyawan adalah penjual jasa (pikiran dan tenaganya) dan mendapat kompensasi 
yang besarnya telah ditetapkan terlebih dahulu. Karyawan wajib dan terikat untuk 
mengerjakan pekerjaan yang telah diberikan oleh perusahaan.
3
 
Sumber daya manusia di perusahaan perlu dikelola secara profesional agar 
terwujud keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan 
kemampuan organisasi perusahaan. Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama 
perusahaan, agar perusahaan dapat berkembang secara produktif dan wajar. 
Perkembangan usaha dan organisasi perusahaan sangatlah bergantung pada 
produktivitas tenaga kerja yang ada di perusahaan.
4
 
Salah satu tujuan suatu perusahaan adalah untuk memperoleh laba dan menjadi 
yang terbaik dalam memenuhi kebutuhan konsumen. Berdasarkan pada dua hal 
tersebut perusahaan dituntut untuk dapat terus berproduktif menghasilkan produk 
dengan kualitas dan mutu terbaik. Oleh karena itu, produktivitas kerja karyawan 
sangat penting. Produktivitas kerja yang baik suatu perusahaan mampu 
menyediakan produk atau jasa yang dibutuhkan oleh konsumen secara 
berkelanjutan. Selain itu, target laba perusahaan dapat tercapai.  
Dengan mengatur manajemen sumber daya manusia secara profesional, 
diharapkan karyawan bekerja secara produktif. Pengelolaan karyawan secara 
profesional dapat dilakukan dengan menempatkan karyawan sesuai dengan 
kemampuannya. Organisasi dapat menggunakanan sumber daya-sumber dayanya 
                                                          
3
 Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi, (Jakarta : PT Bumi Aksara, 2013), 
hal 12. 
4
 Anwar Prabu Mangkunagera, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung : PT. Remaja 
Rosdakarya, 2013), 1. 



































lebih efisien. Oleh sebab itu, pelaksanaan tugas-tugas tertentu didelegasikan kepada 
bawahan yang memiliki kemampuan dan informasi untuk menyelesaikan tugasnya.
5
 
Delegasi dapat didefiniskan sebagai pelimpahan wewenang dan tanggung 
jawab formal kepada orang lain untuk melaksanakan tugas tertentu. Delegasi 
wewenang adalah proses dimana para manajer mengalokasikan wewenanganya 
kebawah kepada orang-orang yang melapor kepadanya.
6
 Delegasi dapat diartikan 
kegiatan seorang atasan menugaskan bawahannya untuk mengerjakan bagian dari 
tugas-tugas seorang atasan yang bersangkutan. Selain itu, atasan juga dapat 
memberikan kekuasaan kepada bawahan sesuai dengan kemampuannya. Sehingga 
bawahan dapat melaksanakan tugas-tugas tersebut dengan sebaik-baiknya dan dapat 
mempertanggungjawabkan tugas-tugas yang telah diberikan oleh atasan.  
Seorang manajer mempunyai tugas tertentu. Manajer adalah seorang yang 
mencapai hasil dari bawahannya. Selain itu, manajer memiliki waktu, pengetahuan 
dan perhatian yang terbatas, tidak mungkin seorang manajer dapat melakukan tugas 
dengan sendirinya, dan bertanggung jawab akan pelaksanaan tugasnya dengan 
sebaik-baiknya. Oleh sebab itu, seorang manajer perlu mendelegasikan sebagian 
tugasnya kepada bawahan.
7
 Pendelegasian dilakukan, agar atasan dapat 
mengembangkan bawahannya dengan menangani tanggung jawab dan menjadi 
lebih produktif.  
Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada karyawan 
sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya. 
                                                          
5
 Andri Feriyanto, Endang Shyta Triana, Pengantar Manajamen 3 IN 1 (Yogyakarta : Mediatera, 2015), 
116. 
6
 Ibid, 114. 
7
 M. Manullang, Dasar-dasar Manajemen (Jakarta : Ghalia Indonesia, 1990),  110. 



































Hal tersebut dapat membuat pegawai yang bersangkutan menjadi termotivasi untuk 
mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin.
8
 Motivasi adalah suatu sugesti 
atau dorongan yang muncul, karena motivasi diberikan oleh seseorang kepada 
orang lain atau dari diri sendiri. Dorongan itu dilakukan, agar orang tersebut 
menjadi lebih baik dari yang sebelumnya. Motivasi juga dapat diartikan sebagai 
sebuah alasan yang mendasari suatu perbuatan yang dilakukan oleh seseorang.
9
  
Pemimpin perlu memberikan dorongan atau perhatian kepada karyawan 
tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan dalam perusahaan. Hal tersebut 
dilakukan, agar membuat minat karyawan timbul dalam melaksanakan tugasnya. 
Jika minat karyawan telah timbul, maka keinginannya menjadi kuat untuk 
mengambil keputusan dalam melaksanakan tugasnya dengan baik. Dengan minat 
tersebut, karyawan dapat bekerja dengan motivasi tinggi dan produktivitas kerja 
karyawan dapat meningkat. Oleh sebab itu, suatu dorongan bagi karyawan sangat 
dibutuhkan dalam melaksanakan tugas perusahaan. Dorongan itulah yang disebut 
motivasi. 
Disiplin kerja merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para anggota 
organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan yang harus ditaati oleh pegawai. 
Pendisiplinan pegawai adalah suatu bentuk pelatihan yang dilakukan untuk 
memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai. Oleh sebab 
itu, para pegawai dapat bekerja secara kooperatif dengan pegawai yang lain serta 
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 Dengan adanya disiplin kerja, karyawan mampu 
mencapai produktivitas kerja yang maksimal. Jika karyawan tidak maksimal, maka 
pekerjaan dapat terbengkalai atau tidak sesuai dengan yang diharapkan. 
Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang 
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, 
semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 




Tingkat produktivitas kerja karyawan bergantung pada disiplin kerja para 
karyawan itu sendiri. Dengan adanya disiplin kerja dari para karyawan, 
produktivitas perusahaan dapat meningkat. Akan tetapi, jika karyawan tidak 
memiliki disiplin kerja maka, produktivitas kerja karyawan akan menurun. Menurut 
Lincyanata yang dikutip oleh Mufti dan Martono bahwa, kontribusi terbesar untuk 
meningkatkan produktivitas perusahaan adalah dengan kemampuan sumber daya 
manusia atau tenaga kerjanya yang profesional. Selain itu, kedisiplinan tenaga kerja 
yang tinggi diharapkan mampu mencapai tujuan perusahaan.
12
 
Lingkungan kerja juga mempunyai peranan penting untuk kelancaran proses 
kegiatan dalam suatu organisasi. Ghoniyah yang dikutip oleh Mufti dan Martono 
mengatakan, bahwa lingkungan kerja adalah keadaan atau tempat dimana seseorang 
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melaksanakan tugas dan kewajibannya serta dapat mempengaruhi pegawai dalam 
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja dapat menciptakan 




Lingkungan kerja memegang peranan penting dalam kegiatan perusahaan, 
karena lingkungan kerja adalah tempat sehari-hari karyawan melakukan aktivitas 
pekerjaannya. Dengan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif, maka 
diharapkan akan mampu memberikan kenyamanan dan mendorong para karyawan 
lebih giat bekerja.  
Dalam penelitian ini, peneliti mengambil Persada Indonesia Surabaya. Persada 
merupakan salah satu perusahaan jasa perjalanan wisata yang ada di Indonesia. 
Persada Indonesia adalah perusahaan yang telah berpengalaman dalam bidang Jasa 
Umroh, Haji dan Pariwisata. Peneliti tertarik mengambil objek ini, karena peneliti 
tertarik untuk mengetahui produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia. 
Setiap perusahaan selalu menginginkan produktivitas dari karyawannya 
meningkat. Oleh sebab itu, perusahaan perlu memberikan motivasi kepada 
karyawannya untuk lebih disiplin serta memberikan lingkungan yang nyaman 
dalam melaksanakan perkerjaannya. Selain itu, organisasi harus melakukan 
pembagian kerja yang baik kepada seluruh anggotannya, agar produktivitas kerja 
karyawan meningkat. Dari penjelasan diatas, peneliti tertarik untuk meneliti 
“Pengaruh Pendelegasian, Motivasi, Disiplin Kerja, dan Lingkungan Kerja terhadap 
Produktivitas Kerja Karyawan di Persada Indonesia”. 
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B. Rumusan Masalah 
1. Bagaimana pengaruh pendelegasian, motivasi, displin kerja, dan lingkungan 
kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia secara 
parsial?  
2. Bagaimana pengaruh pendelegasian, motivasi, displin kerja, dan lingkungan 
kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia secara 
simultan? 
3. Berapa nilai pengaruh pendelegasian, motivasi, displin kerja, dan lingkungan 
kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia secara 
parsial? 
4. Berapa nilai pengaruh pendelegasian, motivasi, displin kerja, dan lingkungan 
kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia secara 
simultan? 
5. Berdasarkan analisa regresi, apakah pendelegasian, motivasi, displin kerja, dan 
lingkungan kerja dapat memprediksi tingkat produktivitas kerja karyawan di 
Persada Indonesia? 
6. Manakah yang memiliki nilai hubungan atau pengaruh paling dominan  antara 
pendelegasian, motivasi, displin kerja, dan lingkungan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia? 
C. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui pengaruh pendelegasian, motivasi, displin kerja, dan 
lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia 
secara parsial 



































2. Untuk mengetahui pengaruh pendelegasian, motivasi, displin kerja, dan 
lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia 
secara simultan 
3. Untuk mengetahui nilai pengaruh pendelegasian, motivasi, displin kerja, dan 
lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia 
secara parsial 
4. Untuk mengetahui nilai pengaruh pendelegasian, motivasi, displin kerja, dan 
lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia 
secara simultan 
5. Untuk mengetahui analisa regresi pendelegasian, motivasi, displin kerja, dan 
lingkungan kerja dapat memprediksi tingkat produktivitas kerja karyawan di 
Persada Indonesia  
6. Untuk mengetahui hubungan atau pengaruh yang paling dominan  antara 
pendelegasian, motivasi, displin kerja, dan lingkungan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia  
D. Manfaat Penelitian 
Penulis  menginginkan, bahwa kajian ini dapat membantu memperkaya 
wawasan keilmuan terkait pengaruh pendelegasian, motivasi, disiplin, dan 
lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia. 
Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Kegunaan Teoritik 
a. Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan bagi pengembangan 
ilmu pengetahuan yang berhubungan dengan indikator pengaruh 



































pendelegasian, motivasi, disiplin, dan lingkungan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan.  
b. Penelitian ini menjadi bahan masukkan untuk kepentingan pengembangan 
ilmu bagi pihak-pihak tertentu. 
c. Penelitian ini menjadi bahan acuan untuk penelitian lanjutan terhadap 
objek sejenis atau aspek lainnya yang belum tercakup dalam penelitian ini.  
2. Kegunaan Praktis 
a. Penelitian ini memberikan informasi kepada instansi tentang pengaruh 
pendelegasian, motivasi, disiplin, dan lingkungan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan. 
b. Penelitian ini diharapkan banyak memberikan manfaat sebagai bahan 
masukkan untuk penelitian mengenai pengaruh pendelegasian, motivasi, 
disiplin, dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 
E. Definisi Operasional 
1. Pendelegasian  
Delegasi dapat diartikan sebagai kegiatan seorang atasan untuk 
memberikan tugas kepada bawahannya. Seorang bawahan dapat mengerjakan 
bagian dari tugas-tugas seorang atasan yang bersangkutan. Seorang atasan 
dapat memberikan kekuasaannya kepada bawahan sesuai dengan 
kemampuannya. Hal tersebut dilakukan, agar bawahan dapat melaksanakan 
tugas-tugas tersebut dengan sebaik-baiknya. Selain itu, bawahan juga dapat 



































mempertanggungjawabkan tugas-tugasnya yang telah diberikan oleh atasan.
14
 
Adapun indikator-indikator pendelegasian dalam penelitian ini adalah : 
a. Delegasi atas hasil yang diharapkan  
b. Keseimbangan wewenang dan tanggung jawab 
c. Pembagian kerja 
d. Penentuan fungsi dan kejelasan tugas15 
2. Motivasi 
Menurut Hasibuan mengatakan bahwa, motivasi kerja adalah pemberian 
daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja  seseorang, agar mereka 
mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya 
upayanya untuk mencapai kepuasan.
16
 Inidikator yang tepat untuk penelitian 
ini adalah penelitian dari Maslow, dijabarkan indikator motivasi kerja. Teori 
hirarki kebutuhan dari Abraham Maslow menurut Sofyandi dan Garniwa terdiri 
dari:  
a. Kebutuhan Fisiologis (Physiological-need)  
b. Kebutuhan rasa aman (safety need)  
c. Kebutuhan sosial (social-need)  
d. Kebutuhan penghargaan (Esteem-need) 
e. Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization need)17 
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3. Disiplin Kerja 
Keith Davis yang dikutip oleh Anwar Prabu mengatakan, bahwa 
“Dicipline is management action to enforce organization standars”. 
Berdasarkan pendapat keith Davis, disiplin kerja dapat diartikan sebagai 
pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi.
18
 
Indikator-indikator dalam penelitian ini yaitu, sebagai berikut : 
a. Kehadiran.  
b. Ketaatan Pada Kewajiban dan Peraturan Kerja.  
c. Ketaatan Pada Standar Kerja.  
d. Tingkat Kewaspadaan Tinggi. 19 
4. Lingkungan Kerja 
Alex S. Nitisemito yang dikutip oleh Nuridin mengatakan, bahwa 
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar pekerja dan yang 
dapat mempengaruhi dirinya untuk menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 
Indikator-indikator dalam penelitian ini yaitu, sebagai berikut: 
a. Warna  
b. Kebersihan  
c. Penerangan  
d. Suhu Udara 
e. Jaminan terhadap keamanan. 
f. Kebisingan 
                                                          
18
 Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung : PT. Remaja Rosdakarya, 
2013), 129. 
19
 Mardi Astutuik, Pengaruh Disiplin Kerja Dan Budaya Organisasi  Terhadap Kinerja Pegawai 
Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah  Kabupaten Jombang, Jurnal Bisnis, Manajemen & 
Perbankan Vol. 2  No. 2  2016 : 121-140 



































g. Tata ruang20 
5. Produktivitas Kerja 
Sedarmayati yang dikutip oleh Nasron mengatakan, bahwa dalam analisis 
manajemen sumber daya manusia produktivitas karyawan merupakan variabel 
tergantung atau dipengaruhi banyak yang ditentukan oleh banyak faktor.
21
 
Adapun indikator Produktivitas Kerja menurut Simamora yaitu :  
a. Kuantitas kerja  
b. Kualitas kerja 
c. Ketepatan waktu  
d. Sikap Kooperatif.22 
F. Sistematika Pembahasan 
Sistematika pembahasan merupakan runtutan dan sekaligus kerangka berfikir 
dalam penulisan penelitian. Agar lebih mudah memahami penulisan skripsi ini, 
maka disusunlah sistematika pembahasan sebagai berikut : 
Bab I : Pendahuluan, bab ini merupakan pendahuluan yang mengantarkan 
seluruh pembahasan selanjutnya. Bab ini berisi latar belakang 
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, 
devinisi operasional, dan sistematika pembahasan.  
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Bab II: Kajian Teori, bab ini merupakan kajian pustaka yang berisi tentang 
penelitian terdahulu yang relevan, kerangka teori, paradigma 
penelitian, dan hipotesis penelitian.  
Bab III: Metode Penelitian, bab ini menjelaskan tentang pendekatan dan 
jenis penelitian, lokasi penelitian, dan lain sebagainya.  
Bab IV: Hasil Penelitian, bab ini merupakan gambaran umum objek 
penelitian, penyajian data, pengujian hipotesis, dan analisis data. 
Bab V: Penutup, bab ini merupakan penutup yang berisi kesimpulan, saran, 
rekomendasi, dan keterbatasan penelitian. 



































A. Penelitian Terdahulu 
1. Penelitian yang sebelumnya dilakukan berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja 
Tehadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada Perusahan Teh Bunga Teratai 
di Desa Patemon Kecamatan Serrit” oleh Ni Putu Prakdita Laksmiari, 
Jurusan Pendidikan Ekonomi Universita Pendidikan Ganesha Singaraja 
Indonesia. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif kuantitatif. 
Fokus Penelitian pada penelitian tersebut adalah Pengaruh Motivasi Kerja 
Tehadap Produktivitas Kerja Karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
produktivitas kerja karyawan. Selain itu, pengaruh motivasi kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan pada Perusahaan Teh Bunga Teratai lebih 
besar. Hal ini menunjukkan bahwa 50,8% produktivitas kerja karyawan 
dipengaruhi oleh motivasi kerja.
23
 Penelitian ini menggunakan dua fokus 
dan satu objek. Perbandingan : penelitian terdahulu menggunakan dua 
variabel yaitu motivasi kerja sebagai variabel x dan produktivitas sebagai 
variabel y, sedangkan penulis menggunakan lima variabel yaitu 
pendelegasian, motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja sebagai 
variabel x dan produktivitas sebagai variabel y. Selain itu, penelitian 
                                                          
23
 Ni Putu Prakdita Laksmiari, Pengaruh Motivasi Kerja Tehadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada 
Perusahan Teh Bunga Teratai di Desa Patemon Kecamatan Serrit, Jurusan Pendidikan Ekonomi 
Universita Pendidikan Ganesha Singaraja Indonesia e-journal Jurusan Pendidikan Ekonomi Vol: 10 No: 
2 Tahun: 2017 



































terdahulu menggunakan Perusahaan Teh Bunga Teratai di Desa Patemon 
Kecamatan Serrit sebagai objek penelitian, sedangkan penulis menggunakan 
Persada Indonesia Surabaya sebagai objek penelitian. Persamaannya adalah 
peneliti terdahulu dan penulis sama-sama menggunakan motivasi dan 
produktivitas sebagai variabel x dan y.  
2. Penelitian kedua yang relevan dengan penelitian ini adalah “Pengaruh 
Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja dan Insentif Terhadap Kinerja Karyawan 
PT. Incasi Raya Muaro Sakai Kecamatan Pancung Soal Kabupaten Pesisir 
Selatan”, oleh Dori Mittra Candana,  Fakultas Ekonomi Universitas Putra 
Indonesia YPTK Padang. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian 
deskriptif kuantitatif. Fokus Penelitian pada penelitian tersebut adalah 
Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja dan Insentif Terhadap Kinerja 
Karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa, terdapat pengaruh 
positif dan signifikan Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja dan Insentif kepada 
Kinerja Karyawan pada PT. Incasi Raya Muaro Sakai Kecamatan Pancung 
Soal Kabupaten Pesisir Selatan. Terdapat pengaruh secara bersama-sama 
atau simultan disiplin kerja, lingkungan kerja dan insentif terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Incasi Raya Muaro Sakai Kecamatan Pancung Soal 
Kabupaten Pesisir Selatan. Dari ketiga variabel independen yang ada, 
ternyata variabel insentif adalah variabel yang paling menentukan kinerja 
karyawan pada PT. Incasi Raya Muaro Sakai Kecamatan Pancung Soal 
Kabupaten Pesisir Selatan, kemudian diikuti oleh lingkungan kerja dan 
setelah itu baru disiplin kerja. Penelitian ini menggunakan empat fokus dan 





































 Perbandingan : Penelitian terdahulu menggunakan empat 
variabel yaitu Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja dan Insentif sebagai 
variabel x dan Kinerja sebagai variabel y, penulis menggunakan lima 
variabel yaitu pendelegasian, motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin 
kerja sebagai variabel x dan produktivitas sebagai variabel y. Pada 
penelitian terdahulu menggunakan variabel y dengan Kinerja, sedangkan 
penulis menggunakan variabel y dengan produktivitas. Selain itu, penelitian 
terdahulu menggunakan PT. Incasi Raya Muaro Sakai Kecamatan Pancung 
Soal Kabupaten Pesisir Selatan sebagai objek penelitian, sedangkan penulis 
menggunakan Persada Indonesia sebagai objek penelitian. Persamaannya 
adalah peneliti terdahulu dan penulis menggunakan disiplin kerja dan 
lingkungan kerja sebagai variabel x.  
3. Penelitian ketiga yang relevan adalah “Analisis Pengaruh Beban Kerja, 
Disiplin Kerja, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja 
Karyawan PT. Rukun Bersama Sentosa Kediri”, oleh Ariza Dwi Nur Asita, 
Fakultas Universitas Nusantara PGRI Kediri. Penelitian ini menggunakan 
jenis penelitian kuantitatif. Fokus Penelitian pada penelitian tersebut adalah 
Analisis Pengaruh Beban Kerja, Disiplin Kerja, dan Lingkungan Kerja 
Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan. Hasil dari penelitian ini adalah 
adanya pengaruh yang signifikan dari beban kerja, disiplin kerja, dan 
lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di PT. Rukun 
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Bersama Sentosa Kediri. Selain itu juga, ada pengaruh yang signifikan dari 
beban kerja, disiplin kerja, dan lingkungan kerja secara simultan terhadap 
produktivitas kerja di PT. Rukun Bersama Sentosa Kediri.
25
 Perbandingan : 
penelitian terdahulu menggunakan empat variabel yaitu Beban kerja, 
Disiplin kerja, dan lingkungan kerja sebagai variabel x dan produktivitas 
kerja sebagai varibel y, sedangkan penulis menggunakan lima variabel yaitu 
pendelegasian, motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja sebagai 
variabel x dan produktivitas sebagai variabel y. Pada penelitian terdahulu 
terdapat beban kerja sebagai variabel, sedangkan penulis tidak 
menggunakan beban kerja sebagai variabel. Selain itu, penelitian terdahulu 
menggunakan PT. Rukun Bersama Sentosa Kediri sebagai objek penelitian, 
sedangkan penulis menggunakan Persada Indonesia sebagai objek 
penelitian. Persamaannya adalah penelitian terdahulu dan penulis 
menggunakan disiplin kerja, lingkungan kerja dan produktivitas sebagai 
variabel x dan y. 
4. Penelitian ke empat yang relevan adalah “Analisis Komunikasi Dan 
Pendelegasian Wewenang Dalam Organisasi Dan Pengaruhnya Terhadap 
Kinerja Karyawan (Studi Kasus Pada PT. PLN (Persero ) Wilayah 
Suluttenggo)” Oleh  Kristifany Anastasia Lilir, Bernhard Tewal, dan Irvan 
Trang, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Jurusan Manajemen Universitas Sam 
Ratulangi Manado. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. 
Fokus pada penelitian ini adalah Analisis Komunikasi Dan Pendelegasian 
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Wewenang Dalam Organisasi Dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja 
Karyawan. Hasil penelitian ini adalah secara simultan terdapat pengaruh 
yang signifikan antara Penilaian Kinerja, Pendelegasian Wewenang 
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN (Persero) Wilayah Sulutenggo. 
Komunikasi secara parsial mempunyai hubungan yang positif dan 
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Wilayah Sulutenggo. Terdapat pengaruh positif dan signifikan 
Pendelegasian Wewenang terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Wilayah Sulutenggo.
26
 Perbandingan : penelitian terdahulu 
menggunakan tiga variabel yaitu komunikasi dan penedelegasian wewenang 
sebagai variabel x dan kinerja karyawan sebagai variabel y, sedangkan 
penulis menggunakan lima variabel yaitu pendelegasian, motivasi kerja, 
lingkungan kerja, dan disiplin kerja sebagai variabel x dan produktivitas 
sebagai variabel y. Pada penelitian terdahulu terdapat komunikasi dan 
kinerja karyawan sebagai variabel sedangkan, penulis tidak menggunakan 
hal tersebut sebagai variabel. Penelitian terdahulu menggunakan PT. PLN 
(Persero) Wilayah Sulutenggo sebagai objek penelitian, sedangkan penulis 
menggunakan Persada Indonesia Surabaya sebagai objek penelitian. 
Persamaanya adalah menggunakan delegasi wewenang sebagai variabel x. 
5. Penelitian ke lima yang relevan adalah “Pengaruh Disiplin Kerja, 
Lingkungan Kerja, Dan Pelatihan Pada Produktivitas Kerja” oleh Mufti 
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Aspiyah dan Martono. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. 
Fokus penelitian pada penelitian ini adalah disiplin kerja, lingkungan kerja, 
pelatihan dan produktivitas kerja karyawan. Hasil penelitian ini adalah 
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan pada produktivitas kerja 
karyawan CV LPS,  lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
pada produktivitas kerja karyawan CV LPS, dan pelatihan berpengaruh 
positif dan signifikan pada produktivitas kerja karyawan CV LPS.
27
 
Perbandingan : Penelitian terdahulu menggunakan empat variabel yaitu 
disiplin kerja, lingkungan kerja, pelatihan sebagai variabel x dan 
produktivitas kerja sebagai variabel y, sedangkan penulis menggunakan 
lima variabel yaitu pendelegasian, motivasi kerja, lingkungan kerja, dan 
disiplin kerja sebagai variabel x dan produktivitas sebagai variabel y. Pada 
penelitian terdahulu terdapat pelatihan sebagai variabel, sedangkan penulis 
tidak menggunakan pelatihan sebagai variabel. Selain itu, peneliti terdahulu 
menggunakan CV. Lut Putra Solder (CV. LPS) Tegal sebagai objek 
penelitian, sedangkan penulis menggunakan Persada Indonesia sebagai 
objek penelitian. Persamaannya adalah penelitian terdahulu ndan penulis 
menggunakan disiplin kerja, lingkungan kerja, dan produktivitas kerja 
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B. Kerangka Teori 
1. Pendelegasian (X1) 
Delegasi dapat didefiniskan sebagai pelimpahan wewenang dan tanggung 
jawab formal kepada orang lain untuk melaksanakan tugas tertentu. Delegasi 
wewenang adalah proses dimana para manajer mengalokasikan 
wewenanganya kebawah kepada orang-orang yang melapor kepadanya.
28
 
Delegasi dapat diartikan kegiatan seorang atasan untuk memberikan tugas 
kepada bawahannya. Hal tersebut, dilakukan agar bawahan dapat 
mengerjakan bagian dari tugas-tugas seorang atasan yang bersangkutan. 
Dalam melaksanakan tugasnya, atasan memberikan kekuasaan kepada 
bawahan sesuai dengan kemampuannya. Sehingga bawahan dapat 
melaksanakan tugasnya dengan baik dan dapat mempertanggungjawabkan 
tugas-tugas yang telah diterimanya.  
Dalam organisasi, seorang atasan dapat menggunakanan sumber daya-
sumber dayanya lebih efisien. Oleh sebab itu, pelaksanaan tugas-tugas 
tertentu didelegasikan kepada bawahan yang memiliki kemampuan dan 
informasi untuk menyelesaikan tugasnya.
29
 Hal ini terdapat dalam QS. Al-
Mukminun ayat 62 : 
َىىُوَلْظُي اَل ْنُهَو ِّقَحْلاِب ُقِطٌْ َي ٌباَتِك َيْيَدَلَو اَهَعْسُو اَّلِإ اًسْفًَ ُفِّلَكًُ اَلَو 
Artinya : 
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 Andy Feriyanto, Shyta Triana, Pengantar Manajemen 3 in 1 (Yogyakarta : Mediatera, 2015), 114. 
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“Dan kami tidak membebani seseorang, melainkan menurut 
kesanggupannya, dan disisi kami ada suatu kitab (catatan) yang 
menuturkan dengan sebenarnya,dan mereka tidak didzalimi.” (Q.S. 
Al-Mu’minun)30 
Ayat diatas menjelaskan bahwa, Kami tidaklah membebani seseorang 
dari hamba-hamba kami kecuali amal perbuatan yang mampu dia perbuat. 
Dan perbuatan-perbuatan mereka tertulis disisi Kami di dalam buku catatan 
perhitungan amal-amal yang akan dibawa ke atas oleh malaikat. Buku itu 
akan berbicara dengan benar-benar tentang mereka, dan tidak ada 
seorangpun dari mereka yang didzalimi.
31
 Allah tidak pernah memberatkan 
ataupun menyulitkan hambanya. Perintah atau kewajiban yang diberikan 
oleh Allah SWT. merupakan sesuatu yang dapat dilakukan oleh umatnya. 
Setiap manusia mendapatkan tugas yang berbeda-beda. Selain itu, manusia 
juga mendapatkan tugas sesuai kemampuannya. Dalam suatu perusahan, 
seorang pemimpin dapat memberikan tugas sesuai dengan kemampuan 
karyawannya. Hal tersebut dilakukan, agar karyawan dapat menyelesaikan 
tugasnya dengan baik.  Berikut tiga kegiatan yang terjadi ketika delegasi 
dilakukan : 
a. Pendelegasian menetapkan dan memberikan tujuan dan tugas kepada 
bawahan. Pendelegasian melimpahkan wewenang yang diperlukan 
untuk mencapi ujuan atas tugas 
b. Penerimaan delegasi, baik implisit atau eksplisit menimbulkan 
kewajiban atau tanggung jawab 
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Nelma mengatakan bahwa, pendelegasian merupakan pemberian 
wewenang dan tanggung jawab kepada individu yang berada pada tingkat 
organisasi yang lebih rendah. Indikator-indikator dalam pendelegasian, yaitu 
Kejelasan intruksi, kepercayaan dari pemimpin, dan pembagian 
kekuasaan.
33
 Malayu Hasibuan mengatakan, bahwa indikator-indikator 
pendelegasian dalam penelitian ini yaitu, sebagai berikut : 
a. Delegasi atas hasil yang diharapkan  
Hasil yang akan diperoleh dari pendelegasian wewenang harus 
disesuaikan dengan adanya jaminan kecakapan dan keterampilan untuk 
mencapai hasil yang diharapkan. 
b. Keseimbangan wewenang dan tanggung jawab 
Besarnya wewenang yang didelegasikan harus sama dan seimbang 
dengan besarnya tugas-tugas dan tanggung jawab yang diminta. Tanpa 
keseimbangan antara wewenang dan tanggung jawab akan berakibat 
terjadi kemandekan tugas-tugas, overlapping, dan adanya tindakan. 
c. Pembagian kerja 
Pembagian Kerja adalah pengelompokan jenis-jenis pekerjaan yang 
mempunyai kesamaan dan persamaan kegiatan dalam satu kelompok 
bidang pekerjaan. Untuk memfungsikan organisasi hendaknya 
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dilakukan distribusi pekerjaan (delegation of authority). Tanpa adanya 
keseimbangan kerja manajemen tidak berarti apa-apa dan semua tugas 
akan langsung dikerjakan sendiri oleh manajer. 
d. Penentuan fungsi dan kejelasan tugas 
Tugas yang diberikan atasan kepada bawahan harus jelas disertai hasil 
yang diharapkan. Semakin jelas kegiatan yang dilakukan maka semakin 
jelas pula distribusi pekerjaan dalam organisasi. Semakin jelas pula 
hubungan wewenang dalam bagian-bagian lainnya maka, akan semakin 




2. Motivasi (X2) 
Robbins Sari dan Agus mengatakan, bahwa motivasi adalah kesediaan 
dalam mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi. Hal 
tersebut, dikondisikan oleh kemampuan upaya dalam memenuhi beberapa 
kebutuhan individual. Notoatmodjo juga mengatakan, bahwa motivasi 
adalah suatu alasan seseorang untuk bertindak dalam rangka memenuhi 
kebutuhan hidupnya.
35
 Seorang karyawan yang memiliki suatu kebutuhan, 
maka ia akan lebih berani mengambil resiko dalam melakukan pekerjaannya. 
Hal tersebut dilakukan agar tujuannya dapat tercapai. Motivasi terdapat pada 
salah satu surat dalam Quran, yaitu QS. Al-Maidah ayat 9 yaitu : 
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(Jakarta: PT. Toko Gunung Agung, 2001), 75. 
35
 Sari Kusuma, Agus Frianto, Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 
Motivasi, Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Surabaya, Jurnal Ilmiah Manajemen | 
Volume 1 Nomor 4 Juli 2013 



































ٌنيِظَع ٌسْجَأَو ٌةَسِفْغَه ْنُهَل ِتاَحِلاَّصلا اىُلِوَعَو اىٌَُهآ َييِرَّلا ُهَّللا َدَعَو 
 “Allah telah menjanjikan kepada orang-orang yang beriman dan 
yang beramal sholeh, (bahwa) untuk mereka akan mendapat ampunan 
dan pahala yang besar.”36 
Ayat diatas menjelaskan, bahwa Allah telah menjanjikan orang-orang 
yang beriman kepada Allah dan Rasul-Nya mengerjakan amal-amal shalih 
bahwa Dia akan mengampuni dosa-dosa mereka dan akan memberikan 
pahala bagi mereka atas amal-amal itu berupa surga. Dan Allah tidak 
memungkiri janjiNya.
37
 Allah telah berjanji akan memberikan ganjaran 
yang besar bagi seorang muslim yang menaati perintah-Nya. Janji Allah 
merupakan salah satu motivasi untuk umat Islam. Motivasi bekerja untuk 
mendapatkan ampunan dan ganjaran Allah adalah motivasi terbesar bagi 
seorang muslim. Bekerja dalam Islam tidak hanya mengejar duniawi namun 
juga sebagai amal soleh manusia untuk menuju kepada akhirat. Dalam suatu 
perusahaan, seorang pemimpin perlu memberikan motivasi kepada 
karyawannya. Hal tersebut bertujuan untuk menambah semangat kerja 
karyawan dalam menjalankan tugasnya.  
Saydam yang dikutip oleh Sari dan Agus mengatakan, bahwa ukuran 
indikator motivasi terdiri dari lingkungan kerja yang menyenangkan, tingkat 
kompensasi, supervisi yang baik, adanya penghargaan dan prestasi, status 
dan tanggung jawab, tingkat kematangan pribadi, tingkat pendidikan, 
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keinginan dan harapan pribadi, kebutuhan.
38
 Sedangkan, Maslow yang 
dikutip oleh Anwar mengatakan, bahwa setiap diri manusia terdapat hierarki 
dari lima kebutuhan, yaitu : 
a. Kebutuhan Fisiologis (Physiological-need)  
Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki kebutuhan manusia yang paling 
dasar yang merupakan kebutuhan untuk dapat hidup seperti makan, 
minum, perumahan, oksigen, tidur dan sebagainya.  
b. Kebutuhan rasa aman (safety need)  
Apabila kebutuhan fisiologis relatif sudah terpuaskan, maka muncul 
kebutuhan kedua yaitu kebutuhan akan rasa aman. Kebutuhan akan rasa 
aman ini meliputi keamanan akan perlindungan dari bahaya kecelakaan 
kerja, jaminan akan kelangsungan pekerjaannya dan jaminan akan hari 
tuanya pada saat mereka tidak lagi bekerja.  
c. Kebutuhan sosial (social-need)  
Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman telah terpuaskan secara 
minimal, maka akan muncul kebutuhan sosial. Yaitu kebutuhan untuk 
persahabatan, afiliasi dana interaksi yang lebih erat dengan orang lain. 
Dalam organisasi akan berkaitan dengan kebutuhan akan adanya 
kelompok kerja yang kompak, supervise yang baik, rekreasi bersama 
dan sebagainya.  
d. Kebutuhan penghargaan (Esteem-need) 
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Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati, dihargai 
atas prestasi seseorang, pengakuan atas kemampuan dan keahlian 
seseorang serta efektifitas kerja seseorang.   
e. Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization need)  
Aktualisasi diri merupaka hirarki kebnutuhan dari Maslow yang paling 
tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan proses pengembangan potensi 
yang sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan untuk menunjukkan 
kemampuan, keahlian dan potensi yang dimiliki seseorang. Kebutuhan 
aktualisasi diri ada kecenderungan potensinya yang meningkat karena 
orang mengaktualisasikan perilakunya. Seseorang yang didominasi oleh 
kebutuhan akan aktualisasi diri senang akan tugas-tugas yang 
menantang kemampuan dan keahliannya.
39
 
Prabu Mangkunegara mengatakan bahwa, terdapat beberapa prinsip 
motivasi dalam kerja pegawai, yaitu sebagai berikut : 
a. Prinsip partisipasi 
Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan kesempatan 
untuk ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai 
oleh pemimpin. 
b. Prinsip komunikasi 
Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan 
dengan usaha pencapaian tugas dengan informasi yang jelas. Sehingga 
pegawai akan lebih mudah termotivasi dalam bekerja. 
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c. Prinsip mengakui andil bawahan 
Pemimpin mengakui bahwa, bawahan mempunyai andil dalam usaha 
pencapaian tujuan. Dengan hal tresebut, pegawai akan lebih mudah 
termotivasi dalam bekerja. 
d. Prinsip pendelegasian wewenang 
Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai 
bawahan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap 
pekerjaannya. Hal tersebut, akan membuat pegawai yang bersangkutan 
menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh 
pemimpin. 
e. Prinsip memberi perhatian 
Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan 
pegawai. Hal tersebut, akan memotivasi pegawai bekerjadengan apa 
yang diharapkan oleh pemimpin.
40
 
3. Disiplin Kerja (X3) 
Disiplin kerja merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para 
anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan yang perlu ditaati 
oleh pegawai. Pendisiplinan pegawai adalah suatu bentuk pelatihan untuk 
memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai 
sehingga para pegawai dapat bekerja secara kooperatif dengan pegawai yang 
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lain serta meningkatkan prestasi kerjanya.
41
 Kurt Lewin yang dikutip oleh 
Alfin mengatakan, bahwa pembentukan perilaku dilihat dari interaksi antara 
faktor kepribadian dan faktor lingkungan.
42
 
a. Faktor Kepribadian 
Faktor yang penting dalam kepribadian seseorang adalah sistem yang 
dianut. Dalam hal ini, sistem nilai yang berkaitan langsung dengan 
disiplin. Nilai-nilai yang menjunjung disiplin diajarkan atau ditanamkan 
oleh orang tua, guru, dan masyarakat. Hal tersebut, digunakan sebagai 
kerangka acuan bagi penerapan disiplin perusahaan. Sistem nilai akan 
terlihat dari sikap seseorang. Sikap diharapkan akan tercermin dalam 
perilaku. Kelman yang dikutip oleh Alfin mengatakan, bahwa  perubahan 
sikap dalam perilaku terdapat tiga tingkatan, yaitu sebagai berikut: 
1) Disiplin karena kepatuhan 
Kepatuhan terhadap aturan-aturan yang didasarkan atas dasar 
perasaan takut. Dalam hal ini, disiplin kerja dilakukan hanya untuk 
mendapatkan reaksi positif dari pemimpin yang memiliki 
wewenang. Sebaliknya, jika pengawas tidak ada, maka disiplin kerja 
tidak nampak. 
2) Disiplin karena identifikasi 
Kepatuhan aturan yang didasarkan pada identifikasi adalah adanya 
perasaan kekaguman atau penghargaan pada pemimpin. Pemimpin 
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yang kharismatik adalah figur yang dihormati, dihargai, dan sebagai 
pusat identifikasi. Karyawan yang menunjukkan disiplin terhadap 
aturan-aturan organisasi bukan disebabkan karena menghormati 
aturan tresebut. Akan tetapi, disebabkan oleh keseganan pada 
atasannya. Karyawan merasa tidak enak jika tidak menaati 
peraturan. Penghormatan dan penghargaan karyawan pada pemimpin 
dapat disebabkan karena kualitas kepribadian yang baik atau 
mempunyai kualitas profesional yang tinggi di bidangnya. Jika, 
pusat identifikasi ini tidak ada maka, disiplin kerja akan menurun, 
pelanggaran meningkat frekuensinya. 
3) Disiplin karena internalisasi 
Disiplin kerja dalam tingkat ini kerja karyawan mempunyai sistem 
nilai pribadi yang menjunjung tinggi nilai-nilai kedisiplinan. Dalam 
taraf ini orang dikategorikan telah mempunyai disiplin diri.
43
 
b. Faktor Lingkungan 
Disiplin kerja yang tinggi tidak muncul begitu saja. Akan tetapi, disiplin 
kerja merupakan suatu proses belajar terus menerus. Proses pembelajaran 
agar dapat efektif, maka pemimpin yang merupakan agen pengubah perlu 
memperhatikan prinsip-prinsip sebagai berikut : 
1) Konsisten 
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Konsisten aalah memperlakukan aturan secara konsisten dari waktu 
ke waktu. Sekali aturan yang telah disepakati dilanggar, maka 
rusaklah sistem aturan tersebut.  
2) Adil 
Adil dalam hal ini adalah memperlakukan seluruh karyawan dengan 
tidak membeda-bedakan.  
3) Bersikap positif  
Bersikap positif dalam hal ini adalah setiap pelanggaran yang dibuat 
seharusnya dicari faktanya dan dibuktikan terlebih dahulu. Selama 
fakta dan bukti belum ditemukan, tidak ada alasan bagi pemimpin 
untuk menerapkan tindakan disiplin. Dengan bersikap positif, 
diharapkan pemimpin dapat mengambil tindakan secara tenang, 
sadar dan tidak emosional.  
4) Terbuka. 
Upaya menanamkan disiplin pada dasarnya adalah menanmkan 
nilail-nilai. Oleh karena itu, komunikasi terbuka adalah kuncinya. 
Dalam hal ini, transparasi mengenai apa yang boleh dan tidak boleh 
dilakukan. Termasuk di dalamnya sanksi dan hadiah apabila 
karyawan memerlukan konsultasi trutama bila tauran-aturan 
dirasakan tidak memuaskan karyawan.
44
 
Anwar Prabu mengatakan, bahwa terdapat dua macam disiplin kerja, 
yaitu sebagai berikut : 
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a. Disiplin Preventif 
Disiplin preventif merupakan suatu upaya untuk menggerakkan pegawai 
agar mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah 
ditentukan perusahaan. Hal ini bertujuan untuk menggerakkan pegawai 
berdisiplin diri. Dengan cara preventif, pegawai dapat memelihara 
dirinya terhadap peraturan-peraturan perusahaan. Dsisplin preventif 
merupakan suatu sistem yang berhubungan dengan kebutuhan kerja 
untuk semua bagian sistem yang ada dalam organisasi. Jika sistem 
organisasi baik, maka diharapkan akan leih mudah menegakkan disiplin 
kerja.  
b. Disiplin Korektif 
Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam 
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi 
peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. 
Pegawai yang melanggar disiplin perlu diberikan sanksi sesuai dengan 
peraturan yang berlaku. Hal tersebut dilakukan, untuk memperbaiki 
pegawai yang melanggar, memelihara peraturan yang berlaku, dan 
memberikan pelajaran kepada pelanggar.
45
 
Rivai yang dikutip oleh Mardi menyatakan, bahwa disiplin kerja 
memiliki beberapa komponen yang dapat dijadikan indikator yang 
memengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai pada suatu organisasi, yaitu 
sebagai berikut:  
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a. Kehadiran.  
Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur kedisiplinan, 
dan biasanya pegawai yang memiliki disiplin kerja rendah terbiasa untuk 
terlambat datang atau pulang lebih cepat dalam bekerja.  
b. Ketaatan Pada Kewajiban dan Peraturan Kerja.  
Pegawai yang taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan prosedur 
kerja dan akan selalu mengikuti pedoman kerja yang ditetapkan oleh 
organisasi.  
c. Ketaatan Pada Standar Kerja.  
Hal ini dapat dilihat melalui besarnya tanggung jawab pegawai terhadap 
tugas yang diamanahkan kepadanya.  
d. Tingkat Kewaspadaan Tinggi.  
Pegawai memliki kewaspadaan tinggi akan selalu berhati-hati, penuh 
perhitungan dan ketelitian dalam bekerja serta selalu menggunakan 
sesuatu secara efektif dan efisien.
46
 
Pada dasarnya sikap disiplin kerja pada karyawan yaitu bekerja dengan 
menaati aturan-aturan atau sistem kerja yang telah ditetapkan organisasi. 
Dalam pandangan Islam, seseorang yang dapat bekerja secara disiplin 
berarti sudah dapat melaksanakan amanah yang telah diberikan oleh 
seseorang dengan baik. Dalam organisasi, seorang yang bekerja harus 
menghendaki akan perubahan dan mencapai tujuan yang telah direncanakan. 
Seperti penjelasan isi Al-Qur’an surat Ar-Ra’d ayat 11 menyebutkan:  
                                                          
46
Mardi Astutuik, Pengaruh Disiplin Kerja Dan Budaya Organisasi  Terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat 
Dewan Perwakilan Rakyat Daerah  Kabupaten Jombang, Jurnal Bisnis, Manajemen & Perbankan Vol. 2  
No. 2  2016 : 121-140 



































... َنِهِسُفًْ َأِب اَه اوُسِّيَغُي ٰىَّتَح ٍمْىَقِب اَه ُسِّيَغُي اَل هَّللا ّىِإ.. 
Artinya : 
“...sesungguhnya Allah tidak mengubah (mencabut) apa (nikmat) 
yang ada pada suatu kaum, sehingga mereka mengubah apa 
(ketaatan) yang ada pada diri mereka sendiri (kepada maksiat)..”47 
Potongan ayat diatas menjelaskan bahwa, sesungguhnya Allah tidak 
merubah nikmat yang telah Dia berikan kepada suatu kaum, kecuali apabila 
mereka sendiri yang merubah apa yang Dia perintahkan kepada mereka, lalu 
mereka berbuat maksiat kepada-Nya.
48
 Seseorang perlu melakukan 
perubahan untuk mengembangkan diri dan membuat keadaan menjadi lebih 
baik. Hal tersebut dapat dimulai dengan disiplin diri. Seseorang dapat 
mencapai hasil yang diharapkan apabila ia melakukan pekerjaannya dengan 
disiplin.Melakukan pekerjaan dengan disipilin perlu adanya rasa tanggung 
jawab atas pekerjaan tersebut. Seorang karyawan yang melakukan aktivitas 
dengan rasa tanggung jawab akan melakukan pekerjaannya dengan amanah.  
4. Lingkungan Kerja (X4) 
Ghoniyah yang dikutip oleh Mufti dan Martono mengatakan bahwa, 
lingkungan kerja adalah keadaan atau tempat dimana seseorang 
melaksanakan tugas dan kewajibannya serta dapat mempengaruhi pegawai 
dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja dapat 
menciptakan hubungan kerja yang mengikat antara orang-orang yang ada 
dalam lingkungannya.
49
 Alex S. Nitisemito yang dikutip oleh Hafizurrahman 
mengatakan, bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 
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disekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya untuk menjalankan 
tugas-tugas yang dibebankan. Indikator-indikator Lingkungan kerja menurut 
Nitisemito yaitu, sebagai berikut :
50
 
a. Warna  
Warna merupakan faktor yang penting untuk memperbesar efisiensi kerja 
para pegawai. Khususnya warna akan mempengaruhi keadaan jiwa 
mereka. Dengan memakai warna yang tepat pada dinding ruangan dan 
alat-alat lainnya, kegembiraan dan ketenangan bekerja para pegawai akan 
terpelihara.   
b. Kebersihan  
Kebersihan lingkungan kerja secara tidak langsung dapat mempengaruhi 
seseorang dalam bekerja. Jika lingkungan kerja bersih, maka karyawan 
akan merasa nyaman dalam melakukan pekerjaannya. Kebersihan 
lingkungan bukan hanya berarti kebersihan tempat mereka bekerja, tetapi 
jauh lebih luas dari pada itu, seperti kamar kecil yang berbau tidak enak 
akan menimbulkan rasa yang kurang menyenangkan bagi para karyawan 
yang menggunakannya, untuk menjaga kebersihan ini pada umumnya 
diperlukan petugas khusus, dimana masalah biaya juga harus 
dipertimbangkan disini.  
c. Penerangan  
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Penerangan dalam hal ini bukan terbatas pada penerangan listrik saja, 
tetapi juga penerangan sinar matahari. Dalam melaksanakan tugas 
karyawan membutuhkan penerangan yang cukup, apabila pekerjaan yang 
dilakukan tersebut menuntut ketelitian. 
d. Suhu Udara 
Pertukaran udara yang cukup akan meningkatkan kesegaran fisik para 
karyawan. Jika ventilasinya cukup, maka kesehatan para karyawan akan 
terjamin. Selain ventilasi, konstrusi gedung dapat berpengaruh pula pada 
pertukaran udara. Misalnya gedung yang mempunyai plafond tinggi akan 
menimbulkan pertukaran udara yang banyak dari pada gedung yang 
mempunyai plafond rendah selain itu luas ruangan apabila dibandingkan 
dengan jumlah karyawan yang bekerja akan mempengaruhi pula 
pertukan udara yang ada.  
e. Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangan.  
Keamanan akan keselamatan diri sendiri sering ditafsirkan terbatas pada 
keselamatan kerja, padahal lebih luas dari itu termasuk disini keamanan 
milik pribadi karyawan dan juga konstruksi gedung tempat mereka 
bekerja. Sehingga akan menimbulkan ketenangan yang akan mendorong 
karyawan dalam bekerja 
f. Kebisingan.  
Kebisingan merupakan suatu gangguan terhadap seseorang karena 
adanya kebisingan, maka konsentrasi dalam bekerja akan terganggu. 
Dengan terganggunya konsentrasi ini, maka pekerjaan yang dilakukan 



































akan banyak menimbulkan kesalahan atau kerusakan. Hal ini jelas akan 
menimbulkan kerugian. Kebisingan yang terus menerus mungkin akan 
menimbulkan kebosanan. 
g. Hubungan antar karyawan dan Hubungan dengan atasan.  
Lingkungan yang kondusif dapat menciptakan adanya komunikasi yang 
baik, interasksi yang baik, dan motivasi kerja. Setiap pegawai harus 
membina hubungan yang harmonis antar pegawai maupun atasan.
51
  
Sedangkan indikator Lingkungan Kerja menurut Sedarmayanti dan 
Wursanto yang dikutip oleh Nuridin adalah sebagai berikut :  
a. Lingkungan Kerja Fisik, adalah semua keadaan yang berbentuk fisik 
yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan 
baik secara langsung maupun tidak langsung. 
1) Suhu Udara.  
2) Kebisingan di Tempat Kerja.  
3) Getaran Mekanis di Tempat Kerja.  
4) Penerangan/Cahaya di Tempat Kerja.  
5) Penataan  di Tempat Kerja.  
b. Lingkungan Kerja Non Fisik, adalah semua keadaan yang terjadi 
berkaitan dengan hubungan kerja baik hubungan dengan atasan maupun 
hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 
1) Pengawasan yang ketat.  
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2) Suasana kerja yang dapat memberikan dorongan dan semangat kerja 
yang tinggi.  
3) Sistem pemberian imbalan.  
4) Perlakuan dengan baik.  
5) Ada rasa aman.  
6) Hubungan berlangsung penuh kekeluargaan.  
7) Mendapat perlakuan secara adil dan objektif.52 
Lingkungan kerja adalah sesuatu yang berada di sekitar pegawai dan 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang diberikan kepadanya, 
sehingga lingkungan kerja lebih diarahkan kepada cara pegawai 
mendapatkan rasa aman, nyaman, tentram dan puas dalam menyelesaikan 
pekerjaan dalam ruang kerjanya.
53
 Setiap perusahaan selalu berusaha untuk 
meciptakan lingkungan kerja yang nyaman serta menyenangkan untuk 
karyawannya. Dalam Islam, memberikan kenyamanan dan ketenangan di 
tempat kerja harus diberikan kepada karyawannya. Hal tersebut dilakukan 
agar seorang karyawan dapat bekerja dengan baik. Seperti dalam surat QS. 
Al-Mujadalah ayat 11 yaitu 
اوُزُشًْ اَف اوُزُشًْ ا َليِق اَذِإَو ْنُكَلۖ ُهَّللا ِحَسْفَي اىُحَسْفاَف ِسِلاَجَوْلا يِف اىُحَّسَفَت ْنُكَل َليِق اَذِإ َهآاىٌُ  َييِرَّلا اَهُّيَأ اَي   
ٌسيِبَخ َىىُلَوْعَت اَوِب ُهَّللاَو ٍتاَجَزَدۚ َنْلِعْلا اىُتوُأ َييِرَّلاَو ْنُكٌْ ِه اىٌَُهآ َييِرَّلا ُهَّللا ِعَفْسَي 
 
Artinya :  
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“Hai orang-orang beriman apabila kamu dikatakan kepadamu : 
“berlapang-lapanglah dalam majlis”, maka lapangkanlah untukmu. 
Dan apanila dikatakan “berdirilah kamu”, maka berdirilah, niscaya 
Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman diantaramu dan 
orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan beberapa derajat. Dan 
Allah Maha Mengetahui apa yang kamu kerjakan.”54 
Ayat diatas menjelaskan bahwa, orang-orang yang membenarkan Allah 
dan Rasul-Nya serta melaksanakan syariat-Nya, dan diminta agar sebagian 
dari kalian melapangkan majelis untuk sebagian yang lain, maka 
lakukanlah. Niscaya Allah akan melapangkan untuk kalian di dunia dan 
akhirat. Jika orang-orang yang beriman diminta agar bangkit dari majelis 
kalian untuk suatu hajat yang mengandung kebaikan bagi kalian maka 
bangkitlah. Allah akan meninggikan kedudukan orang-orang beriman yang 
ikhlas diantara kalian. Allah meninggikan derajat ahli ilmu dengan derajat-
derajat yang banyak dalam pahala dan derajat meraih keridhaan. Allah maha 
teliti terhadap amal-amal kalian, tidak ada suatu yang samar bagi-Nya, dan 
dian akan membalas kalian atasnya. Ayat ini menyanjung kedudukan para 
ulama dan keutamaan mereka, serta ktinggian derajat mereka.
55
 Sesama 
muslim hendaknya saling menghormati dan menjaga perdamaian, dengan 
memberikan kelapangan bagi orang lain. Dengan begitu, setiap muslim 
dapat saling menghargai untuk menjaga ketentraman dan keamanan mereka. 
Menciptakan suasana yang baik merupakan salah satu bentuk ibadah kepada 
Allah SWT. Lingkungan yang baik akan menghasilkan perilaku yang baik. 
Dalam perusahaan, lingkungan yang baik dapat memberikan rasa aman dan 
nyaman bagi karyawannya. Dengan lingkungan yang nyaman, karyawan 
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tidak mudah stres dan tertekan dalam menjalankan tugasnya. Sehingga, 
karyawan dapat bekerja dengan baik dan produktivtas kerja karyawan dapat 
meningkat.  
5. Produktivitas kerja 
Zivin dan Neidel yang dikutip oleh Mufti dan Martono mengatakan, 
bahwa produktivitas adalah ukuran sampai sejauh mana seorang karyawan 
mampu menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan kualitas dan kuantitas 
yang ditetapkan oleh perusahaan. Produktivitas seorang karyawan dapat 
diukur dari total output yang dihasilkan seorang karyawan dalam melakukan 
pekerjaannya. Seorang karyawan dikatakan produktif apabila karyawan 
tersebut mampu menghasilkan produk sesuai dengan target yang telah 
ditetapkan dalam perusahaan.
56
 Karyawan yang memiliki kemampuan kerja 
efektif dan efisien, cenderung mampu menunjukkan tingkat produktivitas 
yang tinggi. Ia merupakan karyawan yang produktif. Dalam Islam, 
menganjurkan umatnya untuk berproduksi dan berperan dalam berbagai 
bentuk aktivitas ekonomi. Islam  memberkati pekerjaan dunia ini dan 
menjadikannya bagian dari ibadah dan jihad. Putra yang dikutip oleh 
Khoirul dan Mohammad mengatakan, bahwa dengan bekerja, individu bisa 
memenuhi kebutuhan hidupnya, mencukupi kebutuhan keluarganya dan 
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ْنَّوِه ٍريِثَك ىَلَعٰ   ْنُهاَنْلَّضَفَو  ِتاَبِّيَّطلا َنِه ْنُهاَنْقَزَرَو ِرْحَبْلاَو ِّرَبْلا يِف ْنُهاَنْلَوَحَو َمَدآ يِنَب اَنْهَّرَك ْدَقَلَو  
۞ اَنْقَلَخ اَنْقَلَخ 
Artinya : 
 “Dan sesungguhnya telah Kami muliakan anak-anak Adam, Kami 
angkut mereka di daratan dan di lautan, Kami beri mereka rezki dari 
yang baik-baik dan Kami  lebihkan  mereka  dengan kelebihan yang 
sempurna atas kebanyakan makhluk yang telah Kami ciptakan.” 58 
Ayat di atas menjelaskan, bahwa dan sesungguhnya Kami telah 
memuliakan keturunan-keturunan Adam dengan karunia akal dan diutusnya 
para rasul kepada mereka, dan Kami tundukkan seuruh yang ada dialam ini 
bagi mereka, dan Kami memudahkan bagi mereka tunggangan-tunggangan 
didarat dan kapal-kapal untuk mengangkut mereka, dan Kami beri mereka 
rezeki dari makanan dan minuman yang baik-baik, dan Kami lebihkan 
mereka diatas kebanyakan makhluk ciptaanNya dengan keutamaan yang 
besar.
59
 Manusia merupakan makhluk Allah yang diberikan kelebihan serta 
keistimewaan. Manusia di anugerahi Allah SWT. keistimewaan yang tidak 
diberikan kepada makhluk lain-Nya. Allah telah memberikan semua 
kebutuhan kepada makhluk-Nya. Akan tetapi, untuk mendapatkan rezeki 
dari Allah SWT., manusia juga perlu berusaha dengan sungguh-sungguh. 
Jika seseorang tidak maksimal dalam berusaha, maka usaha itu tidak akan 
sesuai dengan yang diharapkan. Oleh sebab itu, manusia harus berusaha 
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dalam bekerja dengan sungguh-sungguh dan memperoleh ridho Allah SWT. 
Jika seseorang bersungguh-sungguh, semangat dan tidak mengeluh, maka ia 
akan memperoleh hasil yang maksimal. Usaha yang keras dalam 
meningkatkan produktivitas kerja perlu dengan niat yang baik dan 
bersungguh-sungguh dalam melakukannya.  
Produktivitas kerja di maknai sebagai sebuah kondisi untuk mengukur 
tingkat kemampuan dalam menghasilkan produk, baik diukur secara 
individual, kelompok, maupun organisasi. Produktivitas ditentukan oleh 
dukungan seluruh sumber daya organisasi. Hal tersebut dapat diukur dari 
segi efektivitas dan efisiensi. Dalam hal ini, efektivitas dan efisiensi yang 
difokuskan pada aspek-aspek berikut : 
a. Hasil akhir (produk nyata) yang dicapai, baik dilihat dari kualitas 
maupun kuantitasnya. 
b. Durasi atau waktu lamanya yang digunakan untuk mecapai hasil akhir 
tersebut. 
c. Penggunaan sumber daya secara optimal. 
d. Kemampuan beradaptasi dengan pemintaan pasar atau pengguna.60 
Adapun indikator Produktivitas Kerja menurut Simamora yang dikutip oleh 
Abdul dan Hardi yaitu :  
a. Kuantitas kerja  
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Kuantitas kerja adalah merupakan suatu hasil yang dicapai oleh 
karyawan dalam jumlah tertentu dengan perbandingan standar ada atau 
ditetapkan oleh perusahan.  
b. Kualitas kerja 
Kualitas kerja adalah merupakan suatu standar hasil yang berkaitan 
dengan mutu dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam hal 
ini merupakan suatu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaan secara teknis dengan perbandingan standar yang ditetapkan 
oleh perusahaan. 
c. Ketepatan waktu  
Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal 
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output 
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  
d. Sikap Kooperatif, meliputi sikap terhadap organisasi, pimpinan, 
karyawan lain dan kerja sama.
61
 
C. Paradigma Penelitian 
1. Hubungan pendelegasian terhadap produktivitas kerja karyawan  
Menurut Andrew J. DuBrin yang dikutip oleh Nelma mengatakan, bahwa 
tujuan utama dari pendelegasian adalah pengalihan tanggung jawab sebagai 
sarana untuk meningkatkan produktivitas seseorang. Pada saat yang sama, 
delegasi memungkinkan anggota tim untuk mengembangkan dengan belajar 
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bagaimana menangani tanggung jawab dan menjadi lebih produktif.
62
 
Karyawan diberikan tanggung jawab penuh atas tugas yang telah diterima. 
Karyawan diberikan ruang untuk mengembangkan kemampuan yang 
dimilikinya, sehingga karyawan dapat menjalankan tugasnya dengan efektif. 
Delegasi dapat berjalan dengan baik jika karyawan telah faham dan efisien 
dalam pekerjaan. Sehingga, atasan dapat melepas karyawan untuk 
menjalankan tugasnya atas kemampuan dan inisiatifnya sendiri. 
2. Hubungan motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan 
Produktivitas sangat bergantung pada motivasi perusahaan. Jika motivasi 
tinggi dan moral yang baik dari sumber daya manusianya, maka 
produktivitas akan tercapai. Motivasi ini akan tercermin dalam etos kerja 
yang akan memengaruhi produktivtias perusahaan secara keseluruhan. 
Motivasi adalah salah satu faktor yang penting dan berpengaruh terhadap 
produktivitas.
63
 Pemberian motivasi akan mempengaruhi produktivitas kerja 
yang berorientasi pada pencapaian hasil karyawan. 
3. Hubungan disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan  
Karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik akan mampu 
melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaannya dengan efektif dan efisien.  
Karyawan yang memiliki disiplin kerja yang tinggi juga tidak akan 
menunda-nunda pekerjaan dan selalu berusaha menyelesaikan pekerjaannya 
tepat waktu meskipun tidak ada pengawasan langsung dari atasan sehingga 
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 Lincyana yang dikutip oleh Mufti 
mengatakan bahwa, kontribusi terbesar untuk meningkatkan produktivitas 
perusahaan adalah kemampuan sumber daya manusia atau tenaga kerjanya 




4. Hubungan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan  
Peningkatan produktivitas kerja karyawan dapat dilakukan dengan 
berbagai cara, salah satunya memperbaiki lingkungan kerja menjadi lebih 
kondusif dan nyaman.
66
 Dengan adanya lingkungan kerja yang kondusif, 
produktivitas kerja karyawan diharapkan dapat meningkat. Lingkungan 
kerja yang baik memiliki peranan penting dalam meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan. Lingkungan kerja merupakan salah satu hal 
yang dapat memotivasi karyawan untuk bekerja dengan baik. Selain itu, 
dengan adanya fasilitas-fasilitas yang diberikan perusahaan, maka hal ini 
sangat berpengaruh langsung terhadap semangat kerja karyawan sehingga 
produktivitas pun meningkat.  
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Gambar 2.2  
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X   : Variabel Independen 
Y  : Variabel Dependen 
  : Pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen 
D. Hipotesis 
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. 
Hal tersebut dikarenakan jawaban yang diberikan baru berdasarkan pada teori 
yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui 
pengumpulan data. Rumusan masalah hipotesis dalam penelitian ini sebagai 
berikut : 
1. Hipotesis I 
Ho : Tidak ada pengaruh pendelegasian terhadap produktivitas kerja 
karyawan Persada Indonesia secara parsial. 
Ha : Ada pengaruh pendelegasian terhadap produktivitas kerja karyawan 
Persada Indonesia secara parsial. 
2. Hipotesis II 
Ho : Tidak ada pengaruh motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan 
Persada Indonesia secara parsial. 
Ha : Ada pengaruh motivasi terhadap produktivitas karyawan kerja Persada 
Indonesia secara parsial. 
3. Hipotesis III 



































Ho : Tidak ada pengaruh disiplin kerja terhadap produktivitas kerja 
karyawan Persada Indonesia secara parsial. 
Ha : Ada pengaruh displin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 
Persada Indonesia secara parsial. 
4. Hipotesis IV 
Ho : Tidak ada pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja 
karyawan Persada Indonesia secara parsial. 
Ha : Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 
Persada Indonesia secara parsial. 
5. Hipotesis V 
Ho : Tidak ada pengaruh antara pendelegasian, motivasi, disiplin kerja,dan 
lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan Persada Indonesia 
secara simultan. 
Ha : ada pengaruh antara pendelegasian, motivasi, disiplin kerja,dan 
lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan Persada Indonesia 
secara simultan. 



































A. Pendekatan dan Jenis Penelitian 
Dalam melaksanakan suatu penelitian, seorang peneliti perlu 
menggunakan jenis penelitian yang tepat. Pada penelitian yang telah 
dilakukan, peneliti menjelaskan tentang pengaruh delegasi, motivasi, 
disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di 
Persada Indonesia. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. 
Pendekatan kuantitatif merupakan metode penelitian yang berlandaskan 
pada filsafat positivisme. Pendekatan kuantitatif digunakan untuk meneliti 
populasi atau sampel tertentu. Pengumpulan datanya menggunakan 
instrumen penelitian dan analisis data bersifat kuantitatif atau statistik. 
Pengumpulan data memiliki tujuan untuk menguji yang telah ditetapkan. 




Jenis penelitian yang dilakukan oleh peneliti dalam pendekatan 
kuantitatif ini adalah asosiatif. Asosiatif merupakan hipotesis yang bersifat 
menanyakan hubungan antar dua variabel atau lebih, spesifiknya hubungan 
kausal yang bersifat sebab akibat. Jadi, pada penelitiaan ini ada variabel 
independen (variabel yang mempengaruhi) dan dependen (dipengaruhi).
68
 
Dalam penelitian ini juga menggunakan metode survey. Metode survey 
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adalah suatu metode pengumpulan data yang menggunakan kuesioner atau 
angket. Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawabnya.
69
 Penelitian ini juga melalui pengujian 
hipotesis yang selanjutnya dilakukan uji statistik. Data-data tersebut dapat 
memberikan penjelasan dan keterangan informasi tentang data-data, 
sehingga peneliti dapat menganalisis penjelasan. 
B. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian yang dipilih dalam penelitian ini adalah Persada 
Indonesia yang beralamat di Graha Bumi Putera Lt. 7 Jalan Raya Darmo 
155 - 159, Darmo – Wonokromo – Kota Surabaya.  
C. Populasi  
Populasi mennggambarkan berbagai karakteristik subjek penelitian. 
Populasi merupakan keseluruhan objek atau subyek yang berada pada suatu 
wilayah dan memenuhi syarat-syarat tertentu. Syarat-syarat tersebut 
berkaitan dengan masalah penelitian, atau keseluruhan unit atau atau 
individu dalam ruang lingkup yang akan diteliti.
70
 Berdasarkan penjelasan 
tersebut, penentuan populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
Persada Indonesia. Peneliti memilih karyawan Persada Indonesia yang 
berjumlah 48 karyawan.  
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D. Variabel dan Indikator Penelitian 
1. Variabel Penelitian 
Pada dasarnya, variabel penelitian adalah segala sesuatu yang 
berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari, 
sehingga diperoleh informasi tentang ha tersebut, kemudian ditarik 
kesimpulannya.
71
 Secara teoritis, variabel dapat didefinisikan sebagai 
atribut seseorang yang mempunyai “variasi” antara satu orang dengan 
yang lain.
72
 Dalam penelitian ini, ada dua jenis variabel yaitu variabel 
independen dan variabel dependen.  
a. Variabel Independen 
Variabel independen disebut sebagai variable stimulus, 
predictor, antecedent atau disebut variabel bebas. Variabel bebas 
adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 
perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat).
73
 Variabel 
Independen dalam penelitian ini adalah pendelegasian (X1), motivasi 
(X2), disiplin kerja (X3), dan lingkungan kerja (X4) 
b. Variabel Dependen 
Variabel dpenden disebut sebagai variabel output, criteria, 
konsekuen atau disebut variabel terikat. Variabel terikat merupakan 
variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya 
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 Variabel dependen dalam penelitian ini adalah 
produktivitas karyawan (Y). 
2. Indikator penelitian  
Indikator penelitian merupakan suatu fenomena alam maupun 
sosial yang sesuai dengan variabel penelitian tersebut. Indikator yang 
digunakan untuk mengetahui atau mengukur seberapa jauh atau 
seberapa besar variabel yang ada saling berkesinambungan. Dari 
indikator tersebut kemudian dijabarkan menjadi butir-butir pertanyaan 
atau pernyataan.
75
 Dalam penelitian ini terdiri dari variabel (X) dan 
variabel (Y) yang masing-masing memiliki indikator yang berbeda. 
Berikut tabel penjelasan isi konsep serta variabel dalam penelitian ini 
adalah :  
TABEL 3.1 
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Variabel Dimensi Indikator 
1. Pendelegasi
an 
a. Delegasi atas hasil 
yang diharapkan  
 karyawan membuat rencana yang 
seluruhnya diberikan oleh 
pemimpin 
 Pemimpin menyerahkan seluruh 
tanggung jawab pekerjaan/tugas 
 tugas yang didelegasikan banyak 
dan tidak sesuai dengan 
kemampuan karyawan 
 tugas yang didelegasikan sesuai 
dengan kemampuan karyawan 
 karyawan dapat melaksanakan 
tugas dengan baik sesuai 
kemampuannya 






































 pemimpin mendelegasikan tugas 
dan memberikan dukungan penuh  
 karyawan bertanggung jawab atas 
wewenang yang telah diberikan 
 karyawan selalu siap serta taat 
kepada pemimpin dalam 
melaksanakan tugas yang diberikan 
 karyawan bertanggung jawab 
dengan tugasnya 
 banyaknya tugas yang 
didelegasikan  semakin besar 
tanggung jawab karyawan 
c. Pembagian kerja  pembagian tugas terlaksana dengan 
baik 
 Pemimpin memberikan tanggung 
jawab dan wewenang yang 
diperlukan untuk mencapai tujuan 
 
d. Penentuan fungsi 
dan kejelasan tugas 
 pemimpin memberikan pengarahan 
 uraian tugas tertulis secara spesifik 
dan jelas 
 tugas yang diberikan tidak jelas 
 
 2. Motivasi a. Kebutuhan 
Fisiologis 
(Physiological-need)  
 Perusahaan menyediakan makan 
siang dan minuman 
 tempat istirahat yang nyaman saat 
jam istirahat 
 memberikan libur dan cuti sesuai 
dengan ketentuan yang berlaku 
 
b. Kebutuhan rasa 
aman (safety need)  
 adanya jaminan kemananan 
asuransi kecelakaan kerja 
 karyawan tidak khawatir akan hal 
berbahaya selama bekerja 
 perusahaan memberikan wadah 
bagi karyawan untuk menanggapi 
keluhan karyawan 
 
c. Kebutuhan sosial 
(social-need)  
 hubungan harmonis antar karyawan 
 bersosialisasi dengan seluruh 
karyawan    
 partisipasi karyawan dalam 
kegiatan sosial perusahaan 
 






































 pimpinan yang menghargai kinerja 
karyawan 
 adanya penghargaan atas prestasi 
kerja karyawan 
 pimpinan memberikan pujian atas 
pekerjaan yang telah diselesaikan 




 karyawan bekerja keras agar 
mendapatkan jaminan karir di 
perusahaan 
 keinginan untuk berkembang dan 
meraih prestasi dalam bekerja 
 karyawan bekerja keras karena 
bertanggung jawab pada tugasnya 
 bertanggung jawab atas kedudukan 
yang telah didapatkan 
 
3. Disiplin  a. Kehadiran  ketepatan waktu karyawan datang 
ke tempat kerja 
 ketepatan waktu karyawan hadir 
dalam bekerja 
 karyawan datang dan pulang kerja 
sesuai dengan waktu yang 
ditentukan 
 
b. Ketaatan Pada 
Kewajiban dan 
Peraturan Kerja.  
 karyawan taat terhadap peraturan-
peraturan perusahaan 
 karyawan menyelesaikan pekerjaan 
dengan tertib dan teratur 
 karyawan menyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu 
c. Ketaatan Pada 
Standar Kerja.  
 karyawan melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan prosedur kerja 
perusahaan 
 karyawan melaksanakan tugas 
dengan penuh tanggung jawab 
 karyawan melaksanakan 
pekerjaanya sampai selesai setiap 
harinya 
 karyawan melaksanakan tanggung 




 karyawan melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan prosedur kerja 
perusahaan 
 karyawan melaksanakan tugasnya 
dengan penuh perhitungan dan 




































 karyawan menggunakan peralatan 
kantor dengan hati-hati 
4. Lingkungan 
Kerja 
a. Warna   pewarnaan ruang kerja tertata 
dengan baik 
 warna ruang kerja perusahaan tidak 
mecolok 
 warna ruang kerja membuat 
karyawan tidak bosan saat bekerja 
b. Kebersihan   tempat kerja karyawan selalu 
bersih 
 karyawan ikut menjaga kebersihan 
di tempat kerja 
 tempat kerja tidak terdapat bau 
yang tidak sedap 
 pengharum ruangan tempat kerja 
untuk mengatasi bau tidak sedap 
c. Penerangan   pencahayaan di tempat kerja tidak 
menyilaukan 
 pencahayaan di tempat kerja 
membantu karyawan 
menyelesaikan pekerjaan 
 pencahayaan yang kurang terang 
menghambat pekerjaan karyawan 
d. Suhu Udara  karyawan dapat beradaptasi 
dengan temperatur di tempat kerja 
 temperatur di tempat kerja tidak 
mempengaruhi suhu tubuh 
karyawan 
 karyawan dapat beradaptasi 
dengan kelembapan ditempat 
kerja 
 kelembapan di tempat kerja tidak 
mempengaruhi suhu tubuh 
karyawan 
 karyawan dapat bernafas dengan 
oksigen yang cukup ditempat 
kerja 
 ventilasi udara di tempat kerja 
cukup baik 




 keamanan di tempat kerja 
membuat karyawan bekerja 
dengan nyaman 
 karyawan mendapatkan jaminan 
keamanan oleh perusahaan 
 perusahaan menciptakan kondisi 




































f. Kebisingan  tempat kerja karyawan jauh dari 
kebisingan 
 karyawan dapat berkonsentrasi 
dengan baik 
 karyawan mendengarkan musik 
saat bekerja 




 permasalahan rekan kerja 
membuat karyawan tidak nyaman 
 karyawan bersikap ramah dengan 
setiap rekan kerja 
 karyawan dapat bekerja sama 
dengan setiap rekan kerja 
 karyawan memiliki hubungan 




a. Kuantitas kerja   karyawan melaksanakan 
pekerjaannya dengan sungguh-
sungguh 
 banyaknya tugas tidak menjadi 
penghambat dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
 kejujuran dan ketepatan tugas 
karyawan sangat di utamakan dan 
mendapat perhatian dari 
pemimpin 
 karyawan menyelesaikan 
tugasnya harus mendapatkan hasil 
yang terbaik 
 karyawan menaati peraturan yang 
berlaku di perusahaan 
 karyawan bersedia datang dalam 
kegiatan apapun perusahaan 
b. Kualitas kerja  karyawan melaksanakan tugasnya 
dengan penuh perhitungan 
 skill karyawan sesuai dengan 
tugas yang diberikan 
 karyawan tanggap dalam 
memberikan solusi terhadap 
permasalahan perusahaan 
 karyawan dapat memperbaiki 
kesalahan tugas tanpa bantuan 
orang lain 
 karyawan segera memperbaiki 




































E. Tahap-tahap Penelitian 
Tahap-tahap penelitian merupakan tahapan pada saat melakukan 
penelitian lapangan dengan langkah-langkah sebagai berikut : 
1. Tahap Persiapan 
Tahap persiapan dimulai dengan menentukan permasalahan yang 
diteliti lalu merumuskan masalahnya, menentukan variabel, melakukan 
studi kepustakaan untuk mendapatkan gambaran dan landasan teori yang 
tepat, menentukan, menyusun dan menyiapkan alat ukur yang digunakan 
dalam penelitian ini, kemudian dilakukan pengecekkan oleh dosen 
pembimbing terlebih dahulu. 
pekerjaan apabila terdapat 
kesalahan 
 karyawan sangat memperhatikan 
ketelitian 
c. Ketepatan waktu   karyawan menyelesaikan 
pekerjaan dengan tepat waktu 
 karyawan membutuhkan waktu 
tambahan apabila pekerjaannya 
belum selesai 
 karyawan menyelesaikan 
pekerjaan sebelum waktu yang 
telah ditetapkan 
 karyawan selalu datang tepat 
waktu 
d. Sikap Kooperatif  frekuensi karyawan dapat 
menyelesaikan tugas yang banyak 
dengan waktu yang telah 
ditentukan 
 karyawan dapat bekerja sama 
dengan rekan kerja 
 karyawan memberikan andil yang 
lebih besar dalam kerjasama tim 
 karyawan menjadi suruhan dalam 
kerjasama tim 



































2. Tahap Pelaksanaan Penelitian 
Tahap pelaksanaan ini menentukan jumlah responden yang diteliti. 
Setelah peneliti menetapkan jumlah responden, peneliti mengurus surat 
perizinan penelitian untuk diajukan kepada Persada Indonesia. Setelah itu, 
penliti mendapatkan izin untuk melakukan penelitian di Persada Indonesia. 
Selain itu, peneliti melakukan pengumpulan data dengan cara atau metode 
yang sudah ditentukan. 
3.  Tahap Pengolahan Data 
a. Penelitian melakukan skoring terhadap hasil skala yang telah diisi 
oleh responden. 
b. Menghitung dan membuat tabulasi data yang diperoleh. Kemudian 
membuat tabel data. 
c. Melakukan analisa data dengan metode statistik. 
d. Membuat kesimpulan dan laporan penelitian.76 
F. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling penting, dan tanpa 
adanya data peneliti akan kesulitan dalam melakukan penelitian, agar data yang 
terkumpul sesuai dengan yang diinginkan, maka dipilih metode pengumpulan yang 
tepat. Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dan 
dokumentasi. 
1. Kuesioner (Angket) 
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Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberi separangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawabnya. Kuesioner dapat berupa pernyataan atau 
pertanyaan tertutup atau terbuka, dapat diberikan kepada responden 
secara langsung atau dikirim melalui pos atau internet
77
. Dalam 
penelitian ini, responden yang dimaksud adalah karyawan di Persada 
Indonesia. 
Dalam penelitian ini, peneliti juga menggunakan angket langsung 
tertutup. Angket langsung tertutup yaitu setiap pernyataan telah 
disediakan pilihan jawaban, sehingga responden hanya tinggal memilih 
jawaban yang sesuai dengan keadaan dirinya, sedangkan cara pemberian 
nilai dalam penelitian ini menggunakan teknik angket dengan memberi 
tanda lingkaran, silang, atau checklist pada lembar jawaban yang telah 




 Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban dari 
pernyataan untuk pengukuran diatas, sebagai berikut: 
Untuk Pernyataan Positif (+) , yaitu :  
a. Sangat Benar = skor 5 
b. Benar  = skor 4 
c. Kurang Benar = skor 3 
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d. Tidak Benar  = skor 2 
e. Sangat Tidak Benar = skor 1 
Untuk pernyataan negatif (-) , yaitu :  
a. Sangat Benar = skor 1 
b. Benar  = skor 2 
c. Kurang Benar = skor 3 
d. Tidak Benar = skor 4 
e. Sangat Tidak Benar = skor 5 
Dalam penelitian ini, peneliti mengalami kesulitan untuk 
mendapatkan responden. Peneliti menyebarkan kuisioner kepada 
responden dengan jumlah 48 responden. Selama kurun waktu 2 bulan 
kuesioner yang kembali hanya 39 responden. Karena keterbatasan 
waktu, peneliti tidak bisa menunggu terlalu lama dan menggunakan 
39 responden untuk hasil penelitian ini. Ada beberapa alasan dari 9 
responden tidak mengisi kuisioner diantaranya, yaitu tidak ada 
waktu, sibuk dengan pekerjaannya, bingung mengisinya, dan terlalu 
banyak pertanyaannya. Selain itu, karyawan yang berada dikantor 
cabang tidak dapat diprediksi kedatangannya ke kantor pusat 
Surabaya. Peneliti juga telah berupaya membagikan kuesioner secara 
online untuk karyawan cabang, namun kuesioner online tidak terisi 
sama sekali. Oleh sebab itu, populasi dalam penelitian ini berjumlah 
39 responden. 
 




































Dokumentasi merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. 
Dokumen dapat berbentuk tulisan, gambar atau karya-karya monumental 
dari seseorang. 79  Metode ini dimaksudkan untuk memperoleh data pada 
Persada Indonesia mengenai sejarah atau profil, struktur, visi dan misi, 
serta mencari dokumen lain yang penting yang terkait dengan penelitian. 
Dokumentasi digunakan untuk memperkuat data-data yang akan diambil 
oleh peneliti. 
G. Teknik Validitas dan Realibitas Data 
Untuk mengetahui kevalidan data dari hasil kuesioner yang telah disebar, 
peneliti perlu melakukan uji validitas terhadap butir-butir instrumen 
pernyataan atau pertanyaan dari kuesioner. Jika pernyataan atau pertanyaan 
yang tidak valid, maka harus dibuang atau diganti dengan yang lain. Suatu 
instrumen yang valid mempunyai validitas yang tinggi dan sebaliknya 
instrumen yang tidak valid memiliki validitas yang rendah. 
1. Teknik Validitas 
Instrumen penelitian dijadikan untuk mengukur nilai dari variabel 
yang akan diteliti. Pada penelitian, bnayak instrumen yang digunakan 
tergantung dengan banyaknya variabel yang diteliti.
80
 Validitas 
menunjukkan sejauh mana suatu akat ukur mampu mengukur apa yang 
ingin diukur. Hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan anatar 
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data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek 
yang diteliti.
81
 Valid maksudnya instrument dapat digunakan untuk apa 
yang seharusnya ingin diukur dalam penelitian tersebut. 
 Tingkat kevalidan dari suatu data itu tergantung dari alat 
ukurnya. Alat ukur mampu mencapai hasil sesuai dengan tujuan yang 
menjadi keinginanan dari penelitian tersebut. Uji validitas dihitung 
dengan menggunakan hubungan antar variabel yang berkaitan dengan 




rxy=  N(∑  )-(∑ ∑ )  
√(          )(                ) 
Keterangan : 
r = Koefisien korelasi antaraitem (x) dengan skor total (y) 
N = Banyaknya sampel 
X = Variabel bebas (variabel yang mempengaruhi) 
Y = Variabel terikat (variabel yang dipengaruhi) 
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  Uji validitas ini menggunakan analisis pada setiap item 
pernyataan yang diajukan oleh peneliti. Analisis validitas dalam 
mengolahnya menggunakan statistical package for social science (spss) 
versi 16 for windows dengan rumus bivariate pearson (korelasi produk 
momen pearson) pada tabel correlations.
83
 Pengujian dengan 
menggunakan uji dua sisi dengan taraf signifikan 0,05. Hal ini dengan 
kriteria pengujian, sebagai berikut:
84
 
a. Jika r hitung > r tabel yang (uji 2 sisi dengan signifikansi 0,05), maka 
item-item pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total atau 
dinyatakan valid. 
b. Jika r hitung < r tabel yang (uji 2 sisi dengan signifikansi 0,05), maka 
item-item pertanyaan tidak berkorelasi signifikan terhadap skor total 
atau dinyatakan tidak valid. 
Pernyataan itu seperti yang diketahui bahwa r tabel pada uji 2 sisi 
dengan sig. 0,05 dan jumlah reponden 39, sehingga hasil yang diperoleh 
adalah 0,316.
85 Hasil uji validitas instrument dengan menggunakan spss 
versi 16 for windows, sebagai berikut:  
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X1.1 0,647 0,316 Valid 
X1.2 0,815 0,316 Valid 
X1.3 0,842 0,316 Valid 
X1.4 0,779 0,316 Valid 
X1.5 0,817 0,316 Valid 
X1.6 0,842 0,316 Valid 
X1.7 0,887 0,316 Valid 
X1.8 0,882 0,316 Valid 
X1.9 0,945 0,316 Valid 
X1.10 0,837 0,316 Valid 
X1.11 0,714 0,316 Valid 
X1.12 0,846 0,316 Valid 
X1.13 0,837 0,316 Valid 
X1.14 0,734 0,316 Valid 
X1.15 0,837 0,316 Valid 
 
Dari hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa variable pendelegasian  
(X1) dinyatakan valid, karena semua item yang ada  digambar menunjukkan 
skor diatas 0.316. Hal itu menunjukkan ke-validan dari suatu item 
pernyataan yang berjumlah 15 pernyataan dan dapat dilanjutkan sebagai 
bahan penelitian. 
  










































X2.1 0,492 0,316 Valid 
X2.2 0, 555 0,316 Valid 
X2.3 0,832 0,316 Valid 
X2.4 0,806 0,316 Valid 
X2.5 0,832 0,316 Valid 
X2.6 0,809 0,316 Valid 
X2.7 0,870 0,316 Valid 
X2.8 0,775 0,316 Valid 
X2.9 0,875 0,316 Valid 
X2.10 0,895 0,316 Valid 
X2.11 0,798 0,316 Valid 
X2.12 0,806 0,316 Valid 
X2.13 0,823 0,316 Valid 
X2.14 0,806 0,316 Valid 
X2.15 0,871 0,316 Valid 
X2.16 0,862 0,316 Valid 
 
Dari hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa variable motivasi  (X2) 
dinyatakan valid, karena semua item yang ada  digambar menunjukkan skor 
diatas 0.316. Hal itu menunjukkan ke-validan dari suatu item pernyataan 
yang berjumlah 16 soal dan dapat dilanjutkan sebagai bahan penelitian. 
  










































X3.1 0,823 0,316 Valid 
X3.2 0,875 0,316 Valid 
X3.3 0,759 0,316 Valid 
X3.4 0,389 0,316 Valid 
X3.5 0,834 0,316 Valid 
X3.6 0,661 0,316 Valid 
X3.7 0,892 0,316 Valid 
X3.8 0,834 0,316 Valid 
X3.9 0,760 0,316 Valid 
X3.10 0,660 0,316 Valid 
X3.11 0,509 0,316 Valid 
X3.12 0,799 0,316 Valid 
X3.13 0,805 0,316 Valid 
 
Dari hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa variable disiplin kerja 
(X3) dinyatakan valid, karena semua item yang ada  digambar menunjukkan 
skor diatas 0.316. Hal itu menunjukkan ke-validan dari suatu item 
pernyataan yang berjumlah 13 soal dan dapat dilanjutkan sebagai bahan 
penelitian 
  










































X4.1 0,820 0,316 Valid 
X4.2 0,578 0,316 Valid 
X4.3 0,869 0,316 Valid 
X4.4 0,848 0,316 Valid 
X4.5 0,787 0,316 Valid 
X4.6 0,796 0,316 Valid 
X4.7 0,778 0,316 Valid 
X4.8 0,595 0,316 Valid 
X4.9 0,748 0,316 Valid 
X4.10 0,696 0,316 Valid 
X4.11 0,656 0,316 Valid 
X4.12 0,836 0,316 Valid 
X4.13 0,779 0,316 Valid 
X4.14 0,836 0,316 Valid 
X4.15 0,758 0,316 Valid 
X4.16 0,836 0,316 Valid 
X4.17 0,501 0,316 Valid 
X4.18 0, 730 0,316 Valid 
X4.19 0,817 0,316 Valid 
X4.20 0,491 0,316 Valid 
X4.21 0,551 0,316 Valid 
X4.22 0,787 0,316 Valid 
X4.23 0,816 0,316 Valid 
X4.24 0,897 0,316 Valid 
X4.25 0,911 0,316 Valid 
X4.26 0,816 0,316 Valid 
 
Dari hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa variable lingkungan 
kerja (X4) dinyatakan valid, karena semua item yang ada  digambar 
menunjukkan skor diatas 0.316. Hal itu menunjukkan ke-validan dari suatu 
item pernyataan yang berjumlah 26 soal dan dapat dilanjutkan sebagai bahan 
penelitian. 










































Y.1 0,845 0,316 Valid 
Y.2 0, 555 0,316 Valid 
Y.3 0,872 0,316 Valid 
Y.4 0,852 0,316 Valid 
Y.5 0,797 0,316 Valid 
Y.6 0,822 0,316 Valid 
Y.7 0,784 0,316 Valid 
Y.8 0,605 0,316 Valid 
Y.9 0,768 0,316 Valid 
Y.10 0,708 0,316 Valid 
Y.11 0,641 0,316 Valid 
Y.12 0,855 0,316 Valid 
Y.13 0,762 0,316 Valid 
Y.14 0,855 0,316 Valid 
Y.15 0,729 0,316 Valid 
Y.16 0,855 0,316 Valid 
Y.17 0,501 0,316 Valid 
Y.18 0, 727 0,316 Valid 
Y.19 0,795 0,316 Valid 
Y.20 0,506 0,316 Valid 
 Dari hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa variable 
produktivias  (Y) dinyatakan valid, karena semua item yang ada  
digambar menunjukkan skor diatas 0.316. Hal itu menunjukkan ke-
validan dari suatu item pernyataan yang berjumlah 20 pernyataan dan 
dapat dilanjutkan sebagai bahan penelitian. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reabilitas merupakan suatu alat ukur apabila terdapat 
kesamaan data dalam waktu yang berbeda. 
86
 pengukuran yang tidak 
memiliki rebilitas tidak dapat digunkan untuk mengetahui ada atau 
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tidaknya hubungan antara variabel. Pengujian reabilitas instrument 
dalam penelitian ini dilakukan secara internal, yaitu mencobakan 
instrumen sekali saja. Dalam uji reabilitas, dilakukan taraf signifikan 
0.05. hal itu mempunyai arti, bahwa instrument dapat dikatakan reliabel 
apabila nilai alpha lebih besar dari nilai r kritis product moment. Akan 
tetapi, hal itu juga bisa menggunakan batasan tertentu seperti 0.6.
87
 
       r = k 1-∑ σ b
2
   
     (k-1) σ t 
2
   
Keterangan: 
 r  = Reliabilitas instrument 
K  = Banyaknya pertanyaan atau banyaknya soal 
∑ σ b
2 
= Jumlah varian total (butir) 
 σ t 
2 
= Varian total 
a. Hasil uji reliabilitas pada variabel pendelegasian (X1) 
Dalam variabel pendelegasian (X1) memiliki lima belas 
pernyataan yang diujikan reliabilitasnya oleh peneliti. Dibawah ini 
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Reliability Statistics X1 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,964 15 



































Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa, variabel 
pendelegasian (X1) memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,964. 
Sedangkan, nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikansi 0,05) dengan 
jumlah data N adalah 39, maka hasil yang didapat adalah 0,316. 
Karena nilainya Cronbach's Alpha lebih dari 0,316, sehingga 
pertanyaan pada variabel pendelegasian (X1) dapat dinyatakan 
reliabel dan layak dijadikan sebagai bahan penelitian. 
b. Hasil uji reliabilitas pada variabel motivasi (X2) 
 Dalam variabel motivasi (X2) memiliki enam belas pernyataan 
yang diujikan reliabilitasnya oleh peneliti. Dibawah ini adalah hasil 
uji reliabilitas pada variabel motivasi (X2): 
Tabel 3.8 
Reliability Statistics X2 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,960 16 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa, variabel 
motivasi (X2) memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,960. 
Sedangkan, nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikansi 0,05) dengan 
jumlah data N adalah 39, maka hasil yang didapat adalah 0,316. 
Karena nilainya Cronbach's Alpha lebih dari 0,316, sehingga 
pertanyaan pada variabel motivasi (X2) dapat dinyatakan reliabel 
dan layak dijadikan sebagai bahan penelitian. 
c. Hasil uji realibilitas pada variabel disiplin kerja (X3) 



































 Dalam variabel disiplin kerja (X3) memiliki tiga belas pernyataan 
yang diujikan reliabilitasnya oleh peneliti. Dibawah ini adalah hasil 
uji reliabilitas pada variabel disiplin kerja (X3): 
   Tabel 3.9 
Reliability Statistics X3 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,920 13 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa, variabel 
disiplin kerja (X3) memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,920. 
Sedangkan, nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikansi 0,05) dengan 
jumlah data N adalah 39, maka hasil yang didapat adalah 0,316. 
Karena nilainya Cronbach's Alpha lebih dari 0,316, sehingga 
pertanyaan pada variabel disiplin kerja (X3) dapat dinyatakan 
reliabel dan layak dijadikan sebagai bahan penelitian. 
d. Hasil uji realibilitas pada variabel ligkungan kerja (X4) 
 Dalam variabel ligkungan kerja (X4) memiliki 26 pernyataan 
yang diujikan reliabilitasnya oleh peneliti. Dibawah ini adalah hasil 
uji reliabilitas pada variabel ligkungan kerja (X4) : 
Tabel 3.10 
Reliability Statistics X4 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,969 26 
 



































Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa, variabel 
lingkungan kerja (X4) memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 
0,969. Sedangkan, nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikansi 0,05) 
dengan jumlah data N adalah 39, maka hasil yang didapat adalah 
0,316. Karena nilainya Cronbach's Alpha lebih dari 0,316, sehingga 
pertanyaan pada variabel lingkungan kerja (X4) dapat dinyatakan 
reliabel dan layak dijadikan sebagai bahan penelitian. 
e. Hasil uji reliabilitas pada variabel produktivitas kerja (Y) 
Dalam variabel produktivitas kerja (Y) memiliki 26 pernyataan 
yang diujikan reliabilitasnya oleh peneliti. Dibawah ini adalah hasil 
uji reliabilitas pada variabel produktivitas kerja (Y). 








Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa, variabel 
produktivitas kerja (Y) memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 
0,957. Sedangkan, nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikansi 0,05) 
dengan jumlah data N adalah 39, maka hasil yang didapat adalah 
0,316. Karena nilainya Cronbach's Alpha lebih dari 0,316, sehingga 
pertanyaan pada variabel produktivitas kerja (Y) dapat dinyatakan 
reliabel dan layak dijadikan sebagai bahan penelitian. 
 



































H. Teknik Analisis Data 
Jenis hipotesis dalam penelitian ini adalah hipotesis asosiatif. Variabel 
pendelegasian (X1), motivasi (X2), disiplin (X3), lingkungan kerja (X4) dan 
Produktivitas (Y) berskala rasio. Maka, alat uji pada hipotesis asosiatif yang 
digunakan adalah Pearson Product Moment. Jenis hipotesis asosiatif yang 
digunakan peneliti adalah repicnocal , yaitu antara variabel satu dan lainnya 
mempunyai pengaruh timbal balik. 
Uji analisis data kuantitatif dapat menggunakan statistik inferensia, yaitu 
statistik yang digunakan untuk menganalisis data sampel. Hasil dari data ini 
digenerasikan di tingkat populasi tempat sampel yang akan diambil. Untuk 
ke validan data dapat di uji dengan hasil pengisian angket atau kuesioner 
yang disebar, kemudian di uji analisis data sesuai statistik yang digunakan 
adalah sebagai berikut : 
1. Uji asumsi klasik (uji normalitas data) 
Bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, 
variabel dependen, variabel independen, atau keduanya mempunyai 
distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah berdistribusi 
normal atau mendekati normal. Suatu data dikatakan mengikuti distribusi 
normal dilihat dari penyebaran data pada sumbu diagonal dari grafik.
88
 
Dasar pengambilan keputusan adalah sebagai berikut : 
a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal, maka model regresi memenuhi normalitas 
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b. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah 
diagonal, maka model regresi tidak memenuhi normalitas. 
2. Uji multikolinieritas 
Pengujian terhadap multikolinieritas dilakukan untuk mengetahui 
apakah antar variabel bebas itu saling berkolerasi. Jika hal ini terjadi 
maka sangat sulit untuk menentukan variabel bebas mana yang 
mempengaruhi variabel terikat. 
Di antara variabel independen terdapat kolerasi mendekati +1 dan 
-1 maka diartikan persamaan regresi tidak akurat digunakan dalam 
persamaan. Untuk mendeteksi adanya multikolinieritas, Nugroho 
menyatakan jika variance inflation faktor (VIF) tidak lebih dari 10 maka 
model tersebas dari multikolinieritas.
89
 
3. Uji heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam 
regresi terjadi ketidaksamaan varian nilai residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Heteroskedastisitas, pada umumnya sering terjadi 
pada model-model yang menggunakan data cross section dari pada time 
series. Namun bukan berarti model-model yang menggunakan data time 
series bebas dari heteroskedastisitas. 
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 Sedangkan untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas 
pada suatu model dapat dilihat dari pola gambar scatterplot model 
tersebut. Tidak terdapat heteroskedastisitasi jika
90
 : 
a. Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola 
b. Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar angka 0 
c. Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja  
4. Uji Regresi Linier Berganda 
Uji regresi linier berganda merupakan model regresi linier 
dengan melibatkan lebih dari satu variabel bebas atau predictor. Dalam 
bahasa inggris, istilah ini disebut dengan multiple linear regression. Pada 
dasarnya, regresi linier berganda adalah model prediksi atau peramalan 
dengan menggunakan data skala interval atau rasio serta terdapat lebih 
dari satu prediktor. Langkah- langkah uji regresi linier berganda, yakni: 
a. Merumuskan Hipotesis (H1 dan H0) 
b. Menyusun tabel penolong 












) (     ) 
 
d. Membuat persamaan regresi 
   a + b1x1+ b2x2……bnxn 
Ŷ : (baca: Y topi), variable yang akan diprediksi 
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a : konstanta, harga y bila X1, dan X2 = 0,bisa 
bernilai + maupun - 
b1 : koefisien variable X1, bisa bernilai + maupun - 
b2 : koefisien variable X2, bisa bernilai + maupun – 
e. menghitung nilai Korelasi Ganda (R(x1,x2)y) 
(R(x1,x2)y) = √
             
   
 




g. Menguji signifikansi Korelasi Ganda 
Fhitung = 
   (     )
 (    )
 



































A. Gambaran Umum Objek Penelitian 
1. Sejarah Persada Indonesia 
Berdiri pada tahun 1989 dengan nama resmi PT. Persada Duta 
Beliton, bergerak dalam bidang travel agent yang menyediakan layanan 
ticket maskapai penerbangan, laut, dan darat. Seiring dengan berjalannya 
waktu yang selalu menuntut untuk terusnya berkembang, jajaran direksi PT 
Persada Duta Beliton memutuskan untuk mengubah brand perusahaan 
dengan nama Persada Tour. 
Selain itu jajaran direksi juga menambahkan layanan produknya 
berupa international & domestic tour serta umrah haji. perubahan dan 
penambahan layanan tersebut dilakukan demi memenuhi kebutuhan 
masyarakat yang semakin lama semakin berubah dan berkembang. Brand 
Persada Tour berlangsung selama 12 tahun, jatuh bangun telah dialami oleh 
Persada Tour, sehingga di tahun 2012 jajaran direksi kembali memutuskan 
untuk mengubah nama brand perusahaan menjadi Persada Indonesia, 
perubahan ini kembali dilakukan karena kami menyadari bahwa kami masih 
harus tetap belajar dan mencari jati diri perusahaan demi memberikan 
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2. Visi Misi Persada Indonesia 
a. Visi: 
Menjadi mitra bagi seluruh masyarakat indonesia dalam memberikan 
produk jasa layanan perjalanan yang kreatif, inovatif, solutif, dan 
konsisten. 
b. Misi 
1) Menjadi penyelenggara umroh dan haji yang amanah dan 
dipercaya masyarakat dengan terus membawa nilai-nilai islam 
dalam setiap aktivitas ibadahnya. 
2) Menyediakan jasa perjalanan domestic dan international tour 
yang aman, nyaman, dan tetap mengutamakan nilai-nilai agama. 




3. Legalitas Perusahaan 
a. SIUP : 15/02/BPU/X/89  
b. TDP : 13.01.1.63.13773  
c. NPWP : 01.495.716.1-609001  
d. SK : 0-15086.HT.01.04.TH.2001  
e. Legalitas Penyelenggara Resmi  
f. PHU/HK.3278/III  
g. Ijin Umrah : SK. Kemenag No.439 / 2017  
h. Ijin Haji : D – 125  
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i. ASITA (Association of the Indonesian tours & travel agencies), adalah 
asosiasi yang ada di Indonesia untuk perusahaan dalam bidang tour dan 
travel. 
j. AMPHURI (Asosiasi Muslim Penyelenggara Haji dan Umrah Republik 
Indonesia), adalah asosiasi yang ada di Indonesia dan didalamnya 
adalah perusahaan penyelenggara umrah dan haji yang telah memiliki 
ijin departemen agama pemerintah.
93
 
B. Penyajian Data 
1. Tabel frekuensi jawaban responden tentang pendelegasian (X1) 
Pada variabel pendelegasian terdapat 15 pernyataan yang diajukan. 
Masing-masing pernyataan sudah diberi jawaban oleh peneliti serta skor 
penilaian. Berikut hasil dari variabel pendelegasian yang sudah diolah 
menggunakan program SPSS: 
Tabel 4.1 karyawan membuat rencana yang seluruhnya diberikan oleh 
pemimpin 
X1.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 3 7,7 7,7 7,7 
3 = kurang benar 9 23,1 23,1 30,8 
4 = benar 21 53,8 53,8 84,6 
5 = sangat benar 6 15,4 15,4 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan membuat rencana yang 
seluruhnya diberikan oleh pemimpin dengan jawaban sangat benar sebanyak 
                                                          
93
 Diakses di https://www.persadaindonesia.id/pages/legalitas  



































6 karyawan atau 15,4%, jawaban benar sebanyak 21 karyawan atau 53,8%, 
jawaban kurang benar sejumlah 9 karyawan atau 23,1%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 3 karyawan atau 7,7%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 53,8% dan paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 
7,7 %.  






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang Pemimpin menyerahkan seluruh 
tanggung jawab pekerjaan/tugas dengan jawaban sangat benar jumlah 4 
karyawan atau 10,3%, jawaban benar sebanyak 23 karyawan atau 59,0%, 
jawaban kurang benar sejumlah 10 karyawan atau 25,6%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
prosentase 59,0% dan paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 
5,1 %.  
Tabel 4.3 Frekuensi tugas yang didelegasikan banyak dan tidak sesuai 
dengan kemampuan karyawan 
X1.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 10 25,6 25,6 30,8 
4 = benar 23 59,0 59,0 89,7 
5 = sangat benar 4 10,3 10,3 100,0 
Total 39 100,0 100,0  









































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang tugas yang didelegasikan banyak dan 
tidak sesuai dengan kemampuan karyawan dengan jawaban benar sebanyak 
2 karyawan atau 5,1%, jawaban kurang benar sebanyak 11 karyawan atau 
28,2%, jawaban tidak benar sejumlah 22 karyawan atau 56,4%, dan jawaban 
sangat tidak benar sebanyak 4 karyawan atau 10,3%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban tidak 
benar dengan prosentase 56,4% dan paling rendah memilih benar dengan 
presentase 5,1 %.  
Tabel 4.4 Frekuensi tugas yang didelegasikan sesuai dengan kemampuan 
karyawan 
X1.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 20,5 
4 = benar 26 66,7 66,7 87,2 
5 =sangat benar 5 12,8 12,8 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang tugas yang didelegasikan sesuai 
dengan kemampuan karyawan dengan jawaban sangat benar sebanyak 5 
X1.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 =kurang benar 11 28,2 28,2 33,3 
4 = tidak benar 22 56,4 56,4 89,7 
5 = sangat tidak 
benar 
4 10,3 10,3 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































karyawan atau 12,8%, jawaban benar sebanyak 26 karyawan atau 66,7%, 
jawaban kurang benar sejumlah 6 karyawan atau 15,4%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 66,7% dan paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 
5,1 %.  








Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan dapat melaksanakan tugas 
dengan baik sesuai kemampuannya dengan jawaban sangat benar sebanyak 5 
karyawan atau 12,8%, jawaban benar sebanyak 25 karyawan atau 64,1%, 
jawaban kurang benar sejumlah 6 karyawan atau 15,4%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 3 karyawan atau 7,7%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 64,1% dan paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 
7,7 %.  
X1.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 3 7,7 7,7 7,7 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 23,1 
4 = benar 25 64,1 64,1 87,2 
5 =sangat benar 5 12,8 12,8 100,0 
Total 39 100,0 100,0  










































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang pemimpin mendelegasikan tugas dan 
memberikan dukungan penuh dengan jawaban sangat benar sebanyak 4 
karyawan atau 10,3%, jawaban benar sebanyak 22 karyawan atau 56,4%, 
jawaban kurang benar sejumlah 11 karyawan atau 28,2%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 56,4% dan paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 
5,1 %. 









 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 11 28,2 28,2 33,3 
4 = benar 22 56,4 56,4 89,7 
5 = sangat benar 4 10,3 10,3 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X1.7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 7 17,9 17,9 23,1 
4 = benar 23 59,0 59,0 82,1 
5 = sangat benar 7 17,9 17,9 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan bertanggung jawab atas 
wewenang yang telah diberikan dengan jawaban sangat benar sebanyak 7 
karyawan atau 17,9%, jawaban benar sebanyak 23 karyawan atau 59,0%, 
jawaban kurang benar sejumlah 7 karyawan atau 17,9%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 59,0% dan paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 
5,1 %.  
Tabel 4.8 Frekuensi karyawan selalu siap serta taat kepada pemimpin 





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan selalu siap serta taat kepada 
pemimpin dalam melaksanakan tugas yang diberikan dengan jawaban sangat 
benar sebanyak 10 karyawan atau 25,6%, jawaban benar sebanyak 18 
karyawan atau 46,2%, jawaban kurang benar sejumlah 9 karyawan atau 
23,1%, dan jawaban tidak benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih 
X1.8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 9 23,1 23,1 28,2 
4 = benar 18 46,2 46,2 74,4 
5 = sangat benar 10 25,6 25,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































jawaban benar dengan presentase 46,2% dan paling rendah memilih tidak 
benar dengan presentase 5,1 %.  





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan bertanggung jawab dengan 
tugasnya dengan jawaban sangat benar sebanyak 4 karyawan atau 10,3%, 
jawaban benar sebanyak 25 karyawan atau 64,1%, jawaban kurang benar 
sejumlah 8 karyawan atau 5,1%, dan jawaban tidak benar sebanyak 2 
karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang 
paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 64,1% dan paling 
rendah memilih tidak benar dengan presentase 5,1 %.  
Tabel 4.10 Frekuensi banyaknya tugas yang didelegasikan  semakin 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 25,6 
4 = benar 25 64,1 64,1 89,7 
5 = sangat benar 4 10,3 10,3 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X1.10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 7 17,9 17,9 23,1 
4 = benar 21 53,8 53,8 76,9 
5 = sangat benar 9 23,1 23,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  




































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang banyaknya tugas yang didelegasikan  
semakin besar tanggung jawab karyawan dengan jawaban sangat benar 
sebanyak 9 karyawan atau 23,1%, jawaban benar sebanyak 21 karyawan atau 
53,8%, jawaban kurang benar sejumlah 7 karyawan atau 17,9%, dan jawaban 
tidak benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 53,8% dan paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 
5,1 %.  





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang pembagian tugas terlaksana dengan 
baik dengan jawaban sangat benar sebanyak 4 karyawan atau 10,3%, 
jawaban benar sebanyak 22 karyawan atau 56,4%, jawaban kurang benar 
sejumlah 12 karyawan atau 30,8%, dan jawaban tidak benar sebanyak 
1karyawan atau 2,6%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 56,4% dan 
paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 2,6%.  
X1.11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 1 2,6 2,6 2,6 
3= kurang benar 12 30,8 30,8 33,3 
4 = benar 22 56,4 56,4 89,7 
5 = sangat benar 4 10,3 10,3 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































Tabel 4.12 Frekuensi pemimpin memberikan tanggung jawab dan 





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang pemimpin memberikan tanggung 
jawab dan wewenang yang diperlukan untuk mencapai tujuan dengan 
jawaban sangat benar sebanyak 5 karyawan atau 12,8%, jawaban benar 
sebanyak 18 karyawan atau 46,2%, dan jawaban kurang benar sejumlah 16 
karyawan atau 41,0%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 46,2% dan 
paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 12,8%.  





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang pemimpin memberikan pengarahan 
X1.12 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 16 41,0 41,0 41,0 
4 = benar 18 46,2 46,2 87,2 
5 = sangat benar 5 12,8 12,8 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
X1.13 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 7 17,9 17,9 23,1 
4 = benar 21 53,8 53,8 76,9 
5 = sangat benar 9 23,1 23,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































dengan jawaban sangat benar sebanyak 9 karyawan atau 23,1%, jawaban 
benar sebanyak 21 karyawan atau 53,8%, jawaban kurang benar sejumlah 7 
karyawan atau 17,9%, dan jawaban tidak benar sebanyak 2 karyawan atau 
5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi 
memilih jawaban benar dengan presentase 53,8% dan paling rendah memilih 
tidak benar dengan presentase 5,1%.  





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang uraian tugas tertulis secara spesifik 
dan jelas dengan jawaban sangat benar sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, 
jawaban benar sebanyak 21 karyawan atau 53,8%, dan jawaban kurang benar 
sejumlah 15 karyawan atau 38,5%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 
53,8% dan paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 7,7%.  





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 =kurang benar 15 38,5 38,5 38,5 
4 = benar 21 53,8 53,8 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  






































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang tugas yang diberikan tidak jelas 
dengan jawaban benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%, jawaban kurang 
benar sebanyak 7 karyawan atau 17,9%, jawaban tidak benar sejumlah 21 
karyawan atau 53,8%, dan jawaban sangat tidak benar sebanyak 9 karyawan 
atau 23,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling 
tinggi memilih jawaban tidak benar dengan presentase 53,8% dan paling 
rendah memilih benar dengan presentase 5,1%.  
2. Tabel frekuensi jawaban responden tentang Motivasi (X2) 
Pada variabel motivasi terdapat 16 pernyataan yang diajukan. Masing-
masing pertanyaan sudah diberi jawaban oleh peneliti serta skor penilaian. 
Berikut hasil dari variabel motivasi yang sudah diolah menggunakan 
program SPSS: 






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
4 = benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 7 17,9 17,9 23,1 
2 = tidak benar 21 53,8 53,8 76,9 
1 = sangat tidak benar 9 23,1 23,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X2.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 = sangat tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
2 = tidak benar 13 33,3 33,3 38,5 
3 = kurang benar 9 23,1 23,1 61,5 
4 = benar 15 38,5 38,5 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang perusahaan menyediakan makan siang 
dan minuman dengan jawaban benar sebanyak 15 karyawan atau 38,5%, 
jawaban kurang benar sebanyak 9 karyawan atau 23,1%, jawaban tidak 
benar sebanyak 13 karyawan atau 33,3%, dan jawaban sangat tidak benar 
sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 
38,5% dan paling rendah memilih sangat tidak benar dengan presentase 
5,1%.  





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Karyawan di 
Persada Indonesia) menjawab tentang tempat istirahat yang nyaman saat jam 
istirahat dengan jawaban benar sebanyak 19 karyawan atau 48,7%, jawaban 
kurang benar sebanyak 12 karyawan atau 30,8%, jawaban tidak benar 
sebanyak 7 karyawan atau 17,9%, dan jawaban sangat tidak benar sebanyak 
1 karyawan atau 2,6%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 48,7% dan 
paling rendah memilih sangat tidak benar dengan presentase 2,6%.  
 
X2.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 = sangat tidak benar 1 2,6 2,6 2,6 
2 = tidak benar 7 17,9 17,9 20,5 
3 = kurang benar 12 30,8 30,8 51,3 
4 = benar 19 48,7 48,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  









































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab memberikan libur dan cuti sesuai dengan 
ketentuan yang berlaku dengan jawaban sangat benar sebanyak 2 karyawan 
atau 5,1%, jawaban benar sebanyak 14 karyawan atau 35,9%, jawaban 
kurang benar sebanyak 19 karyawan atau 48,7%, jawaban tidak benar 
sebanyak 2 karyawan atau 5,1%, dan jawaban sangat tidak benar sebanyak 2 
karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang 
paling tinggi memilih jawaban kurang benar dengan presentase 48,7% dan 
paling rendah memilih sangat tidak benar, tidak benar dan sangat benar 
dengan presentase 5,1%.  







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 = sangat tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 10,3 
3 = kurang benar 19 48,7 48,7 59,0 
4 = benar 14 35,9 35,9 94,9 
5 = sangat benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  




































 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 = sangat tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 10,3 
3 = kurang benar 21 53,8 53,8 64,1 
4 = benar 14 35,9 35,9 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab adanya jaminan kemananan asuransi 
kecelakaan kerja dengan jawaban benar sebanyak 14 karyawan atau 35,9%, 
jawaban kurang benar sebanyak 21 karyawan atau 53,8%, jawaban tidak 
benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%, dan jawaban sangat tidak benar 
sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
karyawan yang paling tinggi memilih jawaban kurang benar dengan 
presentase 53,8% dan paling rendah memilih sangat tidak benar dan tidak 
benar dengan presentase 5,1%.  






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di Persada 
Indonesia) menjawab tentang karyawan tidak khawatir akan hal berbahaya 
selama bekerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 2 karyawan atau 
5,1%, jawaban benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%, jawaban kurang benar 
sebanyak 19 karyawan atau 48,7%, jawaban tidak benar sebanyak 14 
karyawan atau 35,9%, dan jawaban sangat tidak benar sebanyak 2 karyawan 
X2.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 = sangat benar 2 5,1 5,1 5,1 
2 = benar 2 5,1 5,1 10,3 
3 = kurang benar 19 48,7 48,7 59,0 
4 = tidak benar 14 35,9 35,9 94,9 
5 = sangat tidak benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling 
tinggi memilih jawaban kurang benar dengan presentase 48,7% dan paling 
rendah memilih sangat tidak benar, benar, dan sangat benar dengan 
presentase 5,1%.  
Tabel 4.21 frekuensi perusahaan memberikan wadah bagi karyawan 





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang perusahaan memberikan wadah bagi 
karyawan untuk menanggapi keluhan karyawan dengan jawaban sangat 
benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%, jawaban benar sebanyak 16 
karyawan atau 41,0%, jawaban kurang benar sebanyak 14 karyawan atau 
35,9%, dan jawaban tidak benar sebanyak 7 karyawan atau 17,9%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih 
jawaban benar dengan presentase 41,0% dan paling rendah memilih sangat 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 7 17,9 17,9 17,9 
3 = kurang benar 14 35,9 35,9 53,8 
4 = benar 16 41,0 41,0 94,9 
5 = sangat benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  









































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang hubungan harmonis antar karyawan 
dengan jawaban sangat tidak benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%, jawaban 
tidak benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%, jawaban kurang benar sebanyak 
8 karyawan atau 20,5%, dan jawaban benar sebanyak 27 karyawan atau 
69,2%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi 
memilih jawaban benar dengan presentase 69,2% dan paling rendah memilih 
sangat benar dan tidak benar dengan masing-masing presentase 5,1%.  





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang hubungan harmonis antar karyawan 
dengan jawaban sangat benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%, jawaban 
X2.7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 = sangat tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 10,3 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 30,8 
4 = benar 27 69,2 69,2 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X2.8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 7 17,9 17,9 33,3 
4 = benar 24 61,5 61,5 94,9 
5 = sangat benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































benar sebanyak 24 karyawan atau 61,5%, jawaban kurang benar sebanyak 7 
karyawan atau 17,9%, dan jawaban  tidak benar sebanyak 6 karyawan atau 
15,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi 
memilih jawaban benar dengan presentase 61,5% dan paling rendah memilih 
sangat benar dengan presentase 5,1%.  






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang partisipasi karyawan dalam kegiatan 
sosial perusahaan dengan jawaban sangat benar sebanyak 2 karyawan atau 
5,1%, jawaban benar sebanyak 25 karyawan atau 64,1%, jawaban kurang 
benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, dan jawaban  tidak benar sebanyak 
6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 64,1% dan 
paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 5,1%.  
Tabel 4.25 frekuensi pimpinan yang menghargai kinerja karyawan 
X2.9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 30,8 
4 = benar 25 64,1 64,1 94,9 
5 = sangat benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  








































abel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di Persada 
Indonesia) menjawab tentang pimpinan yang menghargai kinerja karyawan 
dengan jawaban benar sebanyak 25 karyawan atau 64,1%, jawaban kurang 
benar sebanyak 10 karyawan atau 25,6%, jawaban tidak benar sebanyak 2 
karyawan atau 5,1%, dan jawaban sangat tidak benar sebanyak 2 karyawan 
atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling 
tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 64,1% dan paling rendah 
memilih sangat tidak benar dan tidak benar dengan masing-masing 
presentase 5,1%.  





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang adanya penghargaan atas prestasi kerja 
karyawan dengan jawaban benar sebanyak 25 karyawan atau 64,1%, 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 = sangat tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 10,3 
3 = kurang benar 10 25,6 25,6 35,9 
4 = benar 25 64,1 64,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X2.11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 35,9 
4 = benar 25 64,1 64,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 64,1% dan paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 
15,4%.  
Tabel 4.27 frekuensi pimpinan memberikan pujian atas pekerjaan yang 






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang pimpinan memberikan pujian atas 
pekerjaan yang telah diselesaikan karyawan tepat waktu dengan jawaban 
sangat benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%, jawaban benar sebanyak 16 
karyawan atau 41,0%, jawaban kurang benar sebanyak 15 karyawan atau 
38,5%, dan jawaban tidak benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih 
jawaban benar dengan presentase 38,5% dan paling rendah memilih sangat 
benar dengan presentase 5,1%.  
Tabel 4.28 frekuensi karyawan bekerja keras agar mendapatkan jaminan 
karir di perusahaan  
X2.12 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 15 38,5 38,5 53,8 
4 = benar 16 41,0 41,0 94,9 
5 = sangat benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  







































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan bekerja keras agar 
mendapatkan jaminan karir di perusahaan dengan jawaban sangat benar 
sebanyak 1 karyawan atau 2,6%, jawaban benar sebanyak 26 karyawan atau 
66,7%, jawaban kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, dan 
jawaban tidak benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar 
dengan presentase 66,7% dan paling rendah memilih kurang benar dan tidak 
benar dengan masing-masing presentase 5,1%.  






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang keinginan untuk berkembang dan 
meraih prestasi dalam bekerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 6 
X2.13 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 30,8 
4 = benar 26 66,7 66,7 97,4 
5 = sangat benar 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X2.14 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 35,9 
4 = benar 19 48,7 48,7 84,6 
5 = sangat benar 6 15,4 15,4 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































karyawan atau 15,4%, jawaban benar sebanyak 19 karyawan atau 48,7%, 
jawaban kurang benar sebanyak 8 karyawan atau 20,5%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 48,7% dan paling rendah memilih sangat benar dan tidak benar 
dengan masing-masing presentase 15,4%. 






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan bekerja keras karena 
bertanggung jawab pada tugasnya dengan jawaban sangat benar sebanyak 5 
karyawan atau 12,8%, jawaban benar sebanyak 25 karyawan atau 64,1%, 
jawaban kurang benar sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, jawaban tidak benar 
sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, dan jawaban sangat tidak benar sebanyak 
2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 64,1% dan 
paling rendah memilih sangat tidak benar dengan presentase 5,1% 
X2.15 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 = sangat tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
2 = tidak benar 4 10,3 10,3 15,4 
3 = kurang benar 3 7,7 7,7 23,1 
4 = benar 25 64,1 64,1 87,2 
5 = sangat benar 5 12,8 12,8 100,0 
Total 39 100,0 100,0  









































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang bertanggung jawab atas kedudukan 
yang telah didapatkan dengan jawaban sangat benar sebanyak 5 karyawan 
atau 12,8%, jawaban benar sebanyak 22 karyawan atau 56,4%, jawaban 
kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, jawaban tidak benar 
sebanyak 4 karyawan atau 10,3%, dan jawaban sangat tidak benar sebanyak 
2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 56,4% dan 
paling rendah memilih sangat tidak benar dengan presentase 5,1%.  
3. Tabel frekuensi jawaban responden tentang disiplin kerja (X3) 
Pada variabel motivasi terdapat 13 pernyataan yang diajukan. Masing-
masing pertanyaan sudah diberi jawaban oleh peneliti serta skor penilaian. 
Berikut hasil dari variabel disiplin kerja yang sudah diolah menggunakan 
program SPSS: 
Tabel 4.32 frekuensi ketepatan waktu karyawan datang ke tempat kerja 
X2.16 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 = sangat tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
2 = tidak benar 4 10,3 10,3 15,4 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 30,8 
4 = benar 22 56,4 56,4 87,2 
5 = sangat benar 5 12,8 12,8 100,0 
Total 39 100,0 100,0  




































 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 3 7,7 7,7 12,8 
4 = benar 31 79,5 79,5 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang ketepatan waktu karyawan datang ke 
tempat kerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, 
jawaban benar sebanyak 31 karyawan atau 79,5%, jawaban kurang benar 
sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, dan jawaban tidak benar sebanyak 2 
karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang 
paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 79,5% dan paling 
rendah memilih tidak benar dengan presentase 5,1%.  





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang ketepatan waktu karyawan datang ke 
tempat kerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, 
jawaban benar sebanyak 28 karyawan atau 71,8%, jawaban kurang benar 
sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, dan jawaban tidak benar sebanyak 2 
karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang 
X3.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 3 7,7 7,7 12,8 
4 = benar 28 71,8 71,8 84,6 
5 = sangat benar 6 15,4 15,4 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 71,8% dan paling 
rendah memilih tidak benar dengan presentase 5,1%.  
Tabel 4.34 frekuensi karyawan datang dan pulang kerja sesuai dengan 
waktu yang ditentukan  
X3.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 2 5,1 5,1 10,3 
4 = benar 31 79,5 79,5 89,7 
5 = sangat benar 4 10,3 10,3 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang ketepatan waktu karyawan datang ke 
tempat kerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 4 karyawan atau 10,3%, 
jawaban benar sebanyak 31 karyawan atau 79,5%, jawaban kurang benar 
sebanyak 2 karyawan atau 5,1%, dan jawaban tidak benar sebanyak 2 
karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang 
paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 79,5% dan paling 
rendah memilih tidak benar dan kurang benar dengan masing-masing 














































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan datang dan pulang kerja 
sesuai dengan waktu yang ditentukan dengan jawaban benar sebanyak 25 
karyawan atau 64,1%, jawaban kurang benar sebanyak 8 karyawan atau 
20,5%, dan jawaban tidak benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih 
jawaban benar dengan presentase 64,1% dan paling rendah memilih tidak 
benar dengan presentase 15,4%.  








 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 35,9 
4 = benar 25 64,1 64,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X3.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 15,4 
4 = benar 27 69,2 69,2 84,6 
5 = sangat benar 6 15,4 15,4 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan menyelesaikan pekerjaan 
dengan tertib dan teratur dengan jawaban sangat benar sebanyak 6 karyawan 
atau 15,4%, jawaban benar sebanyak 27 karyawan atau 69,2%, dan jawaban 
kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 69,2% dan paling rendah memilih kurang benar dengan 
presentase 15,4%.  




Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan menyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu dengan jawaban sangat benar sebanyak 4 karyawan atau 10,3%, 
jawaban benar sebanyak 29 karyawan atau 74,4%, dan jawaban kurang benar 
sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 
74,4% dan paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 10,3%.  
Tabel 4.38 frekuensi karyawan melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
prosedur kerja perusahaan 
X3.6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 15,4 
4 = benar 29 74,4 74,4 89,7 
5 = sangat benar 4 10,3 10,3 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X3.7 






































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan melaksanakan tugasnya 
sesuai prosedur kerja perusahaan dengan jawaban sangat benar sebanyak 5 
karyawan atau 12,8%, jawaban benar sebanyak 28 karyawan atau 71,8%, 
jawaban kurang benar sebanyak 4 karyawan atau 10,3%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 71,8% dan paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 
5,1%.  






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan melaksanakan tugas dengan 
penuh tanggung jawab dengan jawaban sangat benar sebanyak 3 karyawan 
atau 7,7%, jawaban benar sebanyak 30 karyawan atau 76,9%, dan jawaban 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 4 10,3 10,3 15,4 
4 = benar 28 71,8 71,8 87,2 
5 = sangat benar 5 12,8 12,8 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X3.8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 15,4 
4 = benar 30 76,9 76,9 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 76,9% dan paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 
7,7 %.  
Tabel 4.40 frekuensi karyawan melaksanakan pekerjaanya sampai 





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan melaksanakan pekerjaanya 
sampai selesai setiap harinya dengan jawaban sangat benar sebanyak 5 
karyawan atau 12,8%, jawaban benar sebanyak 25 karyawan atau 64,1%, 
jawaban kurang benar sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, jawaban tidak benar 
sebanyak 4 karyawan atau 10,3%, dan jawaban sangat tidak benar sebanyak 
2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 64,1% dan 
paling rendah memilih sangat tidak benar dengan presentase 5,1%.  




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 = sangat tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
2 = tidak benar 4 10,3 10,3 15,4 
3 = kurang benar 3 7,7 7,7 23,1 
4 = benar 25 64,1 64,1 87,2 
5 = sangat benar 5 12,8 12,8 100,0 
Total 39 100,0 100,0  







































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan melaksanakan tanggung 
jawabnya dengan baik dengan jawaban sangat benar sebanyak 2 karyawan 
atau 5,1%, jawaban benar sebanyak 31 karyawan atau 79,5%, dan jawaban 
kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 79,5% dan paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 
5,1%.  
Tabel 4.42 frekuensi karyawan melaksanakan tugasnya sesuai dengan 




Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan prosedur kerja perusahaan dengan jawaban sangat benar 
sebanyak 1 karyawan atau 2,6%, jawaban benar sebanyak 34 karyawan atau 
87,2%, dan jawaban kurang benar sebanyak 4 karyawan atau 10,3%. Dari 
X3.10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 15,4 
4 = benar 31 79,5 79,5 94,9 
5 = sangat benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X3.11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 =kurang benar 4 10,3 10,3 10,3 
4 = benar 34 87,2 87,2 97,4 
5 = sangat benar 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih 
jawaban benar dengan presentase 87,2% dan paling rendah memilih sangat 
benar denga n presentase 2,6%. 
Tabel 4.43 frekuensi karyawan melaksanakan tugasnya dengan penuh 





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan melaksanakan tugasnya 
dengan penuh perhitungan dan teliti dengan jawaban sangat benar sebanyak 
4 karyawan atau 10,3%, jawaban benar sebanyak 29 karyawan atau 74,4%, 
dan jawaban kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan 
itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar 
dengan presentase 74,4% dan paling rendah memilih sangat benar dengan 





Tabel 4.44 frekuensi karyawan menggunakan peralatan kantor dengan 
hati-hati 
X3.12 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 15,4 
4 = benar 29 74,4 74,4 89,7 
5 = sangat benar 4 10,3 10,3 100,0 
Total 39 100,0 100,0  







































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan melaksanakan tugasnya 
dengan penuh perhitungan dan teliti dengan jawaban sangat benar sebanyak 
2 karyawan atau 5,1%, jawaban benar sebanyak 32 karyawan atau 82,1%, 
dan jawaban kurang benar sebanyak 5 karyawan atau 12,8%. Dari penjelasan 
itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar 
dengan presentase 82,1% dan paling rendah memilih sangat benar dengan 
presentase 5,1%.  
4. Tabel frekuensi jawaban responden tentang lingkungan kerja (x4) 
Pada variabel lingkungan kerja terdapat 26 pernyataan yang diajukan. 
Masing-masing pertanyaan sudah diberi jawaban oleh peneliti serta skor 
penilaian. Berikut hasil dari variabel lingkungan kerja yang sudah diolah 
menggunakan program SPSS: 






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 5 12,8 12,8 12,8 
4 = benar 32 82,1 82,1 94,9 
5 = sangat benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X4.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 9 23,1 23,1 28,2 
4 = benar 28 71,8 71,8 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang pewarnaan ruang kerja tertata dengan 
baik dengan jawaban benar sebanyak 28 karyawan atau 71,8%, jawaban 
kurang benar sebanyak 9 karyawan atau 23,1%, dan jawaban tidak benar 
sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 
71,8% dan paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 5,1%.  




Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang warna ruang kerja perusahaan tidak 
mecolok dengan jawaban sangat tidak benar sebanyak 6 karyawan atau 
15,4%, jawaban tidak benar sebanyak 27 karyawan atau 69,2%, dan jawaban 
kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban tidak benar 
dengan presentase 69,2% dan paling rendah memilih sangat tidak benar dan 
kurang benar dengan masing-masing presentase 15,4%.  







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 15,4 
4 = tidak benar 27 69,2 69,2 84,6 
5 = sangat tidak benar 6 15,4 15,4 100,0 
Total 39 100,0 100,0  




































 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
tidak benar 4 10,3 10,3 10,3 
kurang benar 7 17,9 17,9 28,2 
benar 26 66,7 66,7 94,9 
sangat benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang warna ruang kerja membuat karyawan 
tidak bosan saat bekerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 2 karyawan 
atau 5,1%, jawaban benar sebanyak 26 karyawan atau 66,7%, jawaban 
kurang benar sebanyak 7 karyawan atau 17,9%, dan jawaban tidak benar 
sebanyak 4 karyawan atau 10,3%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 
66,7% dan paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 5,1%.  
Tabel 4.48 frekuensi tempat kerja karyawan selalu bersih 
 
X4.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
tidak benar 4 10,3 10,3 10,3 
kurang benar 3 7,7 7,7 17,9 
benar 32 82,1 82,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang tempat kerja karyawan selalu bersih 
dengan jawaban benar sebanyak 32 karyawan atau 82,1%, jawaban kurang 
benar sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, dan jawaban tidak benar sebanyak 4 



































karyawan atau 10,3%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 82,1% dan 
paling rendah memilih kurang benar dengan presentase 10,3%.  





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan ikut menjaga kebersihan di 
tempat kerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 1 karyawan atau 2.6%, 
jawaban benar sebanyak 29 karyawan atau 74,4%, jawaban kurang benar 
sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, dan jawaban tidak benar sebanyak 3 
karyawan atau 7,7%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang 
paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 74,4% dan paling 
rendah memilih sangat benar dengan presentase 2,6%.  






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 3 7,7 7,7 7,7 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 23,1 
4 = benar 29 74,4 74,4 97,4 
5 = sangat benar 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X4.6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 30,8 
4 = tidak benar 25 64,1 64,1 94,9 
5 = sangat tidak benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang tempat kerja tidak terdapat bau yang 
tidak sedap dengan jawaban sangat tidak benar sebanyak 2 karyawan atau 
5,1%, jawaban tidak benar sebanyak 25 karyawan atau 64,1%,  jawaban 
kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, dan jawaban benar sebanyak 
6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
yang paling tinggi memilih jawaban tidak benar dengan presentase 64,1% 
dan paling rendah memilih sangat tidak benar dengan presentase 5,1%.  
Tabel 4.51 frekuensi pengharum ruangan tempat kerja untuk mengatasi 





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang pengharum ruangan tempat kerja 
untuk mengatasi bau tidak sedap dengan jawaban tidak benar sebanyak 25 
karyawan atau 64,1%, jawaban kurang benar sebanyak 10 karyawan atau 
25,6%,  jawaban benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%, dan jawaban sangat 
benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban tidak benar dengan 
X4.7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 = sangat benar 2 5,1 5,1 5,1 
2 = benar 2 5,1 5,1 10,3 
3 = kurang benar 10 25,6 25,6 35,9 
4 = tidak benar 25 64,1 64,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































presentase 64,1% dan paling rendah memilih sangat tidak benar dengan 
presentase 5,1%.  





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang pencahayaan di tempat kerja tidak 
menyilaukan dengan jawaban benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, 
jawaban kurang benar sebanyak 8 karyawan atau 20,5%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 25 karyawan atau 64,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban tidak benar dengan 
presentase 64,1% dan paling rendah memilih benar dengan presentase 
15,4%.  






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang pencahayaan di tempat kerja 
X4.8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 35,9 
4 = tidak benar 25 64,1 64,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X4.9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 20,5 
4 = benar 28 71,8 71,8 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































membantu karyawan menyelesaikan pekerjaan dengan jawaban sangat benar 
sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, jawaban benar sebanyak 28 karyawan atau 
71,8%,  jawaban kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, dan 
jawaban tidak benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar 
dengan presentase 71,8% dan paling rendah memilih tidak benar dengan 
presentase 5,1%.  






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang pencahayaan yang kurang terang 
menghambat pekerjaan karyawan dengan jawaban sangat benar sebanyak 2 
karyawan atau 5,1%, jawaban benar sebanyak 26 karyawan atau 66,7%,  
jawaban kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 5 karyawan atau 12,8%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 66,7% dan paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 
5,1%.  
X4.10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 5 12,8 12,8 12,8 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 28,2 
4 = benar 26 66,7 66,7 94,9 
5 = sangat benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  








































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan dapat beradaptasi dengan 
temperatur di tempat kerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 3 
karyawan atau 7,7%, jawaban benar sebanyak 28 karyawan atau 71,8%, dan 
jawaban kurang benar sebanyak 8 karyawan atau 20,5%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar 
dengan presentase 71,8% dan paling rendah memilih sangat benar dengan 
presentase 7,7%.  
Tabel 4.56 frekuensi temperatur di tempat kerja tidak mempengaruhi 





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang temperatur di tempat kerja tidak 
mempengaruhi suhu tubuh karyawan dengan jawaban sangat tidak benar 
X4.11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 20,5 
4 = benar 28 71,8 71,8 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
X4.12 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 35,9 
4 = tidak benar 19 48,7 48,7 84,6 
5 = sangat tidak benar 6 15,4 15,4 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, jawaban  tidak benar sebanyak 19 
karyawan atau 48,7%,  jawaban kurang benar sebanyak 8 karyawan atau 
20,5%, dan jawaban benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan 
itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban  tidak 
benar dengan presentase 48,7% dan paling rendah memilih sangat tidak 
benar dan benar dengan masing-masing presentase 15,4%.  






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan dapat beradaptasi dengan 
kelembapan ditempat kerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 3 
karyawan atau 7,7%, jawaban benar sebanyak 24 karyawan atau 61,5%, 
jawaban kurang benar sebanyak 10 karyawan atau 25,6%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 61,5% dan paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 
5,1%.  
Tabel 4.58 frekuensi kelembapan di tempat kerja tidak mempengaruhi 
suhu tubuh karyawan 
X4.13 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 10 25,6 25,6 30,8 
4 = benar 24 61,5 61,5 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  






































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang kelembapan di tempat kerja tidak 
mempengaruhi suhu tubuh karyawan dengan jawaban sangat tidak benar 
sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, jawaban  tidak benar sebanyak 19 
karyawan atau 48,7%,  jawaban kurang benar sebanyak 8 karyawan atau 
20,5%, dan jawaban benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih 
jawaban  tidak benar dengan presentase 48,7% dan paling rendah memilih 
sangat tidak benar dan benar dengan masing-masing presentase 15,4%. 
Tabel 4.59 frekuensi karyawan dapat bernafas dengan oksigen yang 





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan dapat bernafas dengan 
oksigen yang cukup ditempat kerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 3 
X4.14 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 35,9 
4 = tidak benar 19 48,7 48,7 84,6 
5 = sangat tidak benar 6 15,4 15,4 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X4.15 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 9 23,1 23,1 28,2 
4 = benar 25 64,1 64,1 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































karyawan atau 7,7%, jawaban benar sebanyak 25 karyawan atau 64,1%, 
jawaban kurang benar sebanyak 9 karyawan atau 23,1%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 64,1% dan paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 
5,1%.  




Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang ventilasi udara di tempat kerja cukup 
baik dengan jawaban sangat benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, 
jawaban benar sebanyak 19 karyawan atau 48,7%, jawaban kurang benar 
sebanyak 8 karyawan atau 20,5%, dan jawaban tidak benar sebanyak 6 
karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 48,7% dan 
paling rendah memilih tidak benar dan sangat benar dengan masing-masing 
presentase 5,1% 
Tabel 4.61 Frekuensi keamanan di tempat kerja membuat karyawan 
bekerja dengan nyaman  
X4.16 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 35,9 
4 = benar 19 48,7 48,7 84,6 
5 = sangat benar 6 15,4 15,4 100,0 
Total 39 100,0 100,0  







































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang keamanan di tempat kerja membuat 
karyawan bekerja dengan nyaman a dengan jawaban sangat benar sebanyak 
3 karyawan atau 7,7%, jawaban benar sebanyak 34 karyawan atau 87,2%, 
dan jawaban kurang benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan 
itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar 
dengan presentase 87,2% dan paling rendah memilih kurang benar dengan 
presentase 5,1%.  






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan mendapatkan jaminan 
keamanan oleh perusahaan dengan jawaban sangat benar sebanyak 1 
karyawan atau 2,6%, jawaban benar sebanyak 28 karyawan atau 71,8%, 
 
X4.17 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 2 5,1 5,1 5,1 
4 = benar 34 87,2 87,2 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X4.18 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 25,6 
4 = benar 28 71,8 71,8 97,4 
5 = sangat benar 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































jawaban kurang benar sebanyak 8 karyawan atau 20,5%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 71,8% dan paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 
2,6%. 
Tabel 4.63 Frekuensi perusahaan menciptakan kondisi yang aman 
X4.19 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 5 12,8 12,8 17,9 
4 = benar 29 74,4 74,4 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang perusahaan menciptakan kondisi yang 
aman dengan jawaban sangat benar sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, 
jawaban benar sebanyak 29 karyawan atau 74,4%, jawaban kurang benar 
sebanyak 5 karyawan atau 12,8%, dan jawaban tidak benar sebanyak 2 
karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang 
paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 74,4% dan paling 
rendah memilih tidak benar dengan presentase 5,1% 











































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang tempat kerja karyawan jauh dari 
kebisingan dengan jawaban sangat benar sebanyak 1 karyawan atau 2,6%, 
jawaban benar sebanyak 34 karyawan atau 87,2%, dan jawaban kurang benar 
sebanyak 4 karyawan atau 10,3%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 
87,5% dan paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 2,6%.  




Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan dapat berkonsentrasi dengan 
baik dengan jawaban sangat benar sebanyak 1 karyawan atau 2,6%, jawaban 
benar sebanyak 27 karyawan atau 69,2%, dan jawaban kurang benar 
sebanyak 11 karyawan atau 28,2%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
X4.20 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 4 10,3 10,3 10,3 
4 = benar 34 87,2 87,2 97,4 
5 = sangat benar 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X4.21 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 11 28,2 28,2 28,2 
4 = benar 27 69,2 69,2 97,4 
5 = sangat benar 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 
69,2% dan paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 2,6%.  





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan mendengarkan musik saat 
bekerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, 
jawaban benar sebanyak 29 karyawan atau 66,7%, jawaban kurang benar 
sebanyak 5 karyawan atau 12,8%, dan jawaban tidak benar sebanyak 5 
karyawan atau 12,8%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 66,7% dan 
paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 7,7%. 
Tabel 4.67 Frekuensi permasalahan rekan kerja membuat karyawan 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 5 12,8 12,8 12,8 
3 = kurang benar 5 12,8 12,8 25,6 
4 = benar 26 66,7 66,7 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
X4.23 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 25,6 
4 = tidak benar 28 71,8 71,8 97,4 
5 = sangat tidak benar 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang permasalahan rekan kerja membuat 
karyawan tidak nyaman dengan jawaban sangat tidak benar sebanyak 1 
karyawan atau 2,6%, jawaban tidak benar sebanyak 28 karyawan atau 
71,8%, jawaban kurang benar sebanyak 8 karyawan atau 20,5%, dan 
jawaban benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban tidak benar 
dengan presentase 71,8% dan paling rendah memilih sangat tidak benar 
dengan presentase 2,6%. 






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan bersikap ramah dengan 
setiap rekan kerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 2 karyawan atau 
5,1%, jawaban benar sebanyak 29 karyawan atau 74,4%, jawaban kurang 
benar sebanyak 4 karyawan atau 10,3%, dan jawaban tidak benar sebanyak 4 
karyawan atau 10,3%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
X4.24 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 4 10,3 10,3 10,3 
3 =kurang benar 4 10,3 10,3 20,5 
4 = benar 29 74,4 74,4 94,9 
5 = sangat benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 74,4% dan 
paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 5,1%. 
Tabel 4.69 Frekuensi karyawan dapat bekerja sama dengan setiap rekan 
kerja 
X4.25 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 3 7,7 7,7 23,1 
4 = benar 29 74,4 74,4 97,4 
5 = sangat benar 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan bersikap ramah dengan 
setiap rekan kerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 1 karyawan atau 
2,6%, jawaban benar sebanyak 29 karyawan atau 74,4%, jawaban kurang 
benar sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, dan jawaban tidak benar sebanyak 6 
karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 74,4% dan 









































Tabel 4.70 Frekuensi karyawan memiliki hubungan baik dengan rekan 





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan bersikap ramah dengan 
setiap rekan kerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 1 karyawan atau 
2,6%, jawaban benar sebanyak 28 karyawan atau 71,4%, jawaban kurang 
benar sebanyak 8 karyawan atau 20,5%, dan jawaban tidak benar sebanyak 2 
karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang 
paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 71,8% dan paling 
rendah memilih sangat benar dengan presentase 2,6%. 
5. Tabel frekuensi jawaban responden tentang produktivitas (Y) 
Pada variabel produktivtas terdapat 20 pernyataan yang diajukan. 
Masing-masing pertanyaan sudah diberi jawaban oleh peneliti serta skor 
penilaian. Berikut hasil dari variabel produktivitas yang sudah diolah 
menggunakan program SPSS: 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 25,6 
4 = benar 28 71,8 71,8 97,4 
5 = sangat benar 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  







































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan melaksanakan pekerjaannya 
dengan sungguh-sungguh dengan jawaban benar sebanyak 28 karyawan atau 
71,8%, jawaban kurang benar sebanyak 9 karyawan atau 23,1%, dan 
jawaban tidak benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar 
dengan presentase 71,8% dan paling rendah memilih tidak benar dengan 
presentase 5,1%.  





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang banyaknya tugas tidak menjadi 
penghambat dalam menyelesaikan pekerjaan dengan jawaban sangat tidak 
benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, jawaban tidak benar sebanyak 27 
karyawan atau 69,2%, dan jawaban kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 
Y1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 9 23,1 23,1 28,2 
4 = benar 28 71,8 71,8 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
Y2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 15,4 
4 = tidak benar 27 69,2 69,2 84,6 
5 = sangat tidak benar 6 15,4 15,4 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































15,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi 
memilih jawaban tidak benar dengan presentase 69,2% dan paling rendah 
memilih sangat tidak benar dan kurang benar dengan masing-masing 
presentase 5,1%.  
Tabel 4.73 frekuensi kejujuran dan ketepatan tugas karyawan sangat di 





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang kejujuran dan ketepatan tugas 
karyawan sangat di utamakan dan mendapat perhatian dari pemimpin dengan 
jawaban sangat benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%, jawaban benar 
sebanyak 26 karyawan 66,7%, jawaban kurang benar sebanyak 7 karyawan 
atau 17,9%, dan jawaban tidak benar sebanyak 4 karyawan atau 10,3%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih 
jawaban benar dengan presentase 66,7% dan paling rendah memilih sangat 
benar dengan presentase 5,1%. 
Tabel 4.74 frekuensi karyawan menyelesaikan tugasnya harus 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 4 10,3 10,3 10,3 
3 = kurang benar 7 17,9 17,9 28,2 
4 = benar 26 66,7 66,7 94,9 
5 = sangat benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  






































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan menyelesaikan tugasnya 
harus mendapatkan hasil yang terbaik dengan jawaban benar sebanyak 32 
karyawan atau 82,1%, jawaban kurang benar sebanyak 3 karyawan atau 
7,7%, dan jawaban tidak benar sebanyak 4 karyawan atau 10,3%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih 
jawaban benar dengan presentase 82,1% dan paling rendah memilih kurang 
benar dengan presentase 7,7%.  






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan menaati peraturan yang 
berlaku di perusahaan dengan jawaban sangat benar sebanyak 1 karyawan 
atau 2,6%, jawaban benar sebanyak 29 karyawan atau 74,4%, jawaban 
kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, dan jawaban tidak benar 
Y4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 4 10,3 10,3 10,3 
3 = kurang benar 3 7,7 7,7 17,9 
4 = benar 32 82,1 82,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
Y5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 3 7,7 7,7 7,7 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 23,1 
4 = benar 29 74,4 74,4 97,4 
5 = sangat benar 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































sebanyak 3 karyawan atau 7,7%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 
74,4% dan paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 2,6%. 






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan bersedia datang dalam 
kegiatan apapun perusahaan dengan jawaban sangat benar sebanyak 2 
karyawan atau 5,1%, jawaban benar sebanyak 25 karyawan atau 64,1%, 
jawaban kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 64,1% dan paling rendah memilih sangat benar dengan presentase 
5,1%. 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 30,8 
4 = benar 25 64,1 64,1 94,9 
5 = sangat benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  




































 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 = sangat tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 10,3 
3 = kurang benar 10 25,6 25,6 35,9 
4 = benar 25 64,1 64,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan melaksanakan tugasnya 
dengan penuh perhitungan dengan jawaban benar sebanyak 25 karyawan 
atau 64,1%, jawaban kurang benar sebanyak 10 karyawan atau 25,6%, 
jawaban tidak benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1 %, dan jawaban sangat 
tidak benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 64,1% dan paling rendah memilih sangat tidak benar dan tidak 
benar dengan masing-masing presentase 5,1%. 






Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang skill karyawan sesuai dengan tugas 
Y8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 35,9 
4 = benar 25 64,1 64,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































yang diberikan dengan jawaban benar sebanyak 25 karyawan atau 64,1%, 
jawaban kurang benar sebanyak 8 karyawan atau 20,5%, dan jawaban tidak 
benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 64,1% dan paling rendah memilih dan tidak benar dengan 
presentase 15,4%. 
Tabel 4.79 frekuensi karyawan tanggap dalam memberikan solusi 







Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan tanggap dalam memberikan 
solusi terhadap permasalahan perusahaan dengan jawaban sangat benar 
sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, jawaban benar sebanyak 28 karyawan atau 
71,8%, jawaban kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, dan 
jawaban tidak benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar 
Y9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 20,5 
4 = benar 28 71,8 71,8 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































dengan presentase 71,8% dan paling rendah memilih tidak benar dengan 
presentase 5,1%. 
Tabel 4.80 frekuensi karyawan dapat memperbaiki kesalahan tugas 
tanpa bantuan orang lain 
Y10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 5 12,8 12,8 12,8 
3 = kurang benar 6 15,4 15,4 28,2 
4 = benar 26 66,7 66,7 94,9 
5 = sangat benar 2 5,1 5,1 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan dapat memperbaiki 
kesalahan tugas tanpa bantuan orang lain dengan jawaban sangat benar 
sebanyak 2 karyawan atau 5,1%, jawaban benar sebanyak 26 karyawan atau 
66,7%, jawaban kurang benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, dan 
jawaban tidak benar sebanyak 5 karyawan atau 12,8%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar 













































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan segera memperbaiki 
pekerjaan apabila terdapat kesalahan dengan jawaban benar sebanyak 32 
karyawan atau 82,1%, jawaban kurang benar sebanyak 3 karyawan atau 
7,7%, dan jawaban tidak benar sebanyak 4 karyawan atau 10,3%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih 
jawaban benar dengan presentase 82,1% dan paling rendah memilih kurang 
benar dengan presentase 7,7%.  
Tabel 4.82 frekuensi karyawan sangat memperhatikan ketelitian 
Y12 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 35,9 
4 = benar 19 48,7 48,7 84,6 
5 = sangat benar 6 15,4 15,4 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Y11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 20,5 
4 = benar 28 71,8 71,8 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan sangat memperhatikan 
ketelitian dengan jawaban sangat benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, 
jawaban benar sebanyak 19 karyawan atau 48,7%, jawaban kurang benar 
sebanyak 8 karyawan atau 20,5%, dan jawaban tidak benar sebanyak 6 
karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 48,7% dan 
paling rendah memilih sangat benar dan tidak benar dengan masing-masing 
presentase 5,1%. 







Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat waktu dengan jawaban sangat benar sebanyak 3 karyawan atau 
7,7%, jawaban benar sebanyak 24 karyawan atau 61,5%, jawaban kurang 
benar sebanyak 10 karyawan atau 25,6%, dan jawaban tidak benar sebanyak 
2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan 
Y13 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 10 25,6 25,6 30,8 
4 = benar 24 61,5 61,5 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 6,1% dan 
paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 5,1%. 
Tabel 4.84 frekuensi karyawan membutuhkan waktu tambahan apabila 




Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan membutuhkan waktu 
tambahan apabila pekerjaannya belum selesai dengan jawaban sangat tidak 
benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, jawaban tidak benar sebanyak 19 
karyawan atau 48,7%, jawaban kurang benar sebanyak 8 karyawan atau 
20,5% dan jawaban benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%. Dari penjelasan 
itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban tidak 
benar dengan presentase 48,7% dan paling rendah memilih sangat tidak 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 35,9 
4 = tidak benar 19 48,7 48,7 84,6 
5 = sangat tidak benar 6 15,4 15,4 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































Tabel 4.85 frekuensi karyawan menyelesaikan pekerjaan sebelum 
waktu yang telah ditetapkan 
Y15 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 9 23,1 23,1 28,2 
4 = tidak benar 25 64,1 64,1 92,3 
5 = sangat tidak benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan menyelesaikan pekerjaan 
sebelum waktu yang telah ditetapkan dengan jawaban sangat tidak benar 
sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, jawaban tidak benar sebanyak 25 
karyawan atau 64,1%, jawaban kurang benar sebanyak 9 karyawan atau 
23,1% dan jawaban benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan 
itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban tidak 
benar dengan presentase 64,1% dan paling rendah memilih sangat benar 
dengan presentase 5,1%.  






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 6 15,4 15,4 15,4 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 35,9 
4 = benar 19 48,7 48,7 84,6 
5 = sangat benar 6 15,4 15,4 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab karyawan selalu datang tepat waktu dengan 
jawaban sangat benar sebanyak 6 karyawan atau 15,4%, jawaban benar 
sebanyak 19 karyawan atau 48,7%, jawaban kurang benar sebanyak 8 
karyawan atau 20,5%, dan jawaban tidak benar sebanyak 6 karyawan atau 
15,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi 
memilih jawaban benar dengan presentase 48,7% dan paling rendah 
memilih tidak benar dan benar dengan masing-masing presentase 15,4%. 
Tabel 4.87 frekuensi karyawan dapat menyelesaikan tugas yang banyak 





Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab karyawan dapat menyelesaikan tugas yang 
banyak dengan waktu yang telah ditentukan dengan jawaban sangat benar 
sebanyak 3 karyawan atau 7,7%, jawaban benar sebanyak 34 karyawan atau 
87,2%, dan jawaban kurang benar sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih 
jawaban benar dengan presentase 87,2% dan paling rendah memilih kurang 
benar dengan presentase 5,1%. 
Y17 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 2 5,1 5,1 5,1 
4 = benar 34 87,2 87,2 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































Tabel 4.88 frekuensi karyawan dapat bekerja sama dengan rekan kerja 
Y18 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 8 20,5 20,5 25,6 
4 = benar 28 71,8 71,8 97,4 
5 = sangat benar 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab karyawan dapat bekerja sama dengan rekan 
kerja dengan jawaban sangat benar sebanyak 1 karyawan atau 2,6%, 
jawaban benar sebanyak 28 karyawan atau 71,8%, jawaban kurang benar 
sebanyak 8 karyawan atau 20,5%, dan jawaban tidak benar sebanyak 2 
karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa karyawan yang 
paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 71,8% dan paling 
rendah memilih sangat benar dengan presentase 2,6%. 
 Tabel 4.89 frekuensi karyawan memberikan andil yang lebih besar 












































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab karyawan memberikan andil yang lebih besar 
dalam kerjasama tim dengan jawaban sangat benar sebanyak 3 karyawan 
atau 7,7%, jawaban benar sebanyak 29 karyawan atau 74,4%, jawaban 
kurang benar sebanyak 5 karyawan atau 12,8%, dan jawaban tidak benar 
sebanyak 2 karyawan atau 5,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan presentase 
74,4% dan paling rendah memilih tidak benar dengan presentase 5,1%. 
Tabel 4.90 frekuensi karyawan menjadi suruhan dalam kerjasama tim 
Y20 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 = kurang benar 4 10,3 10,3 10,3 
4 = benar 34 87,2 87,2 97,4 
5 = sangat benar 1 2,6 2,6 100,0 
Total 39 100,0 100,0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 39 responden (Pegawai di 
Persada Indonesia) menjawab tentang karyawan menjadi suruhan dalam 
Y19 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 = tidak benar 2 5,1 5,1 5,1 
3 = kurang benar 5 12,8 12,8 17,9 
4 = benar 29 74,4 74,4 92,3 
5 = sangat benar 3 7,7 7,7 100,0 
Total 39 100,0 100,0  



































kerjasama tim dengan jawaban sangat benar sebanyak 1 karyawan atau 
2,6%, jawaban benar sebanyak 34 karyawan atau 87,2%, dan jawaban 
kurang benar sebanyak 4 karyawan atau 10,3%. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa karyawan yang paling tinggi memilih jawaban benar dengan 
presentase 87,2% dan paling rendah memilih sangat benar dengan 
presentase 2,6%.  
C. Analisis Data (Pengujian Hipotesis) 
1. Uji Asumsi Klasik 
 Uji asumsi ini dilakukan setelah uji valid dan reliabilitas. Uji asumsi 
klasik merupakan salah satu tahapan penting dalam analisis regresi. Adanya 
uji asumsi klasik memberikan gambaran model regresi yang tepat. 
a. Uji Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah 
model regresi, variabel dependen, variabel independen, atau keduanya 
mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik 
adalah berdistribusi normal atau mendekati normal. Uji yang dipilih 
dalam penelitian ini adalah one sample Kolmogrov-Smirnov dengan 
menggunakan taraf signifikan 0,05. Data dinyatakan berdistribusi 
normal jika signifikansi lebih besar dari 0,05.
94
 Hasil uji normalitas data 
yang dilakukan sebagai berikut:  
Tabel 4.91 Hasil uji normalitas dengan Kolmogorov-smirnov 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
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Kolmogorov-Smirnov Z 1,150 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,142 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai Asympsignifikan dari 
Unstandardized residual 0,142 > 0,05. maka data penelitian berdasarkan 
uji one-sample kolmogorov-smirnov dinyatakan berdistribusi normal.  
b. Uji Multikolinieritas  
Pengujian terhadap multikolinieritas dilakukan untuk mengetahui 
apakah antar variabel bebas itu saling berkolerasi. Jika hal ini terjadi 
maka sangat sulit untuk menentukan variabel bebas mana yang 
mempengaruhi variabel terikat. Cara untuk mengetahui multikolonieritas 
pada model regresi ada atau tidaknya dengan melakukan analisis nilai 




1) Jika nilai VIF > 10 dan Tolerance < 0,1. Maka dalam persamaan 
regresi terdapat masalah atau terjadi multikolonieritas.  
2) Jika nilai VIF < 10 dan Tolerance > 0,1. Maka dalam persamaan 
regresi tidak terdapat masalah atau tidak terjadi multikolonieritas. 
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Hasil data uji multikolonieritas dengan analisis nilai di atas 
Tolerance dan Variance Influence Faktor (VIF) keempat variabel 
delegasi, motivasi, disiplin kerja,  dan lingkungan kerja  adalah nilai VIF 
yang cukup kecil, dimana semuanya berada dibawah 10 dan nilai 
tolerance semua variabel berada diatas 0,10. Hal ini berarti bahwa 
variabel-variabel bebas yang digunakan dalam penelitian tidak 
menunjukkan adanya gejala multikolinearitas, yang berarti semua 
variabel tersebut dapat digunakan sebagai variabel yang saling 
indenpenden 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji  heteroskedastisitas digunakan  untuk  menguji  apakah dalam  
regresi  terjadi  ketidaksamaan  varian  nilai  residual  satu pengamatan  
ke  pengamatan  yang  lain. Pada umumnya, heteroskedastisitas sering  
terjadi  pada  model-model  yang  menggunakan data cross  section 




Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
(Constant)   
Delegasi ,570 1,754 
Motivasi ,217 4,605 
Disiplin ,242 4,132 
Lingkungan kerja ,131 7,649 
a. Dependent Variable: Produktivitas 



































heteroskedastisitas pada  penelitian ini menggunakan metode analisis 
grafik. Analisis grafik dilakukan dengan mengamati scatterplot, dimana 
sumbu horizontal menggambarkan nilai Predicted Standardized, 
sedangkan sumbu vertikal menggambarkan nilai Residual Studentized. 
Suatu  model  dapat  dilihat  dari  pola gambar scatterplot model  
tersebut.  Tidak  terdapat heteroskedastisitas jika:
96
 
1) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola. 
2) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar 
angka 0 
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Berdasarkan tampilan pada Scatterplot terlihat bahwa plot menyebar 
secara acak di atas maupun di bawah angka nol pada sumbu Regression 
Standardized Residual. Oleh karena itu, berdasarkan uji hetretoskedastisitas 
menggunakan metode analisis grafik pada model regresi yang terbentuk 
dinyatakan tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 
2. Uji Regresi Linier Berganda 
Uji regresi linier berganda merupakan model regresi linier dengan 
melibatkan lebih dari satu variabel bebas atau predictor. Dalam bahasa 
inggris, istilah ini disebut dengan multiple linear regression. Pada dasarnya, 
regresi linier berganda adalah model prediksi atau peramalan dengan 
menggunakan data skala interval atau rasio serta terdapat lebih dari satu 
prediktor. Uji linier regresi berganda bertujuan untuk menguji pengaruh 
antara variabel bebas dengan variabel terikat. Hal ini untuk mengetahui nilai 
hubungan antara variabel yang menjadi pokok dalam penelitian tersebut. 
Pengujian ini untuk mengetahui nilai hubungan kearah positif atau negatif. 







 Mean Std. Deviation N 
Produktivitas 74,56 10,372 39 
Delegasi 57,26 9,057 39 
Motivasi 54,90 10,891 39 
Disiplin 50,49 5,614 39 
Lingkungan kerja 96,82 13,539 39 




































a. Tabel “Descriptive Statistic”memberikan informasi mengenai besarnya 
mean (rata-rata) antar variabel. Rata-rata produktivitas sebesar 74,56. 
Rata-rata untuk variabel pendelegasian sebesar 57,26. Rata-rata untuk 
variabel motivasi sebesar 54,90. Rata-rata untuk variabel disiplin sebesar 
50,49. Rata-rata untuk variabel lingkungan kerja sebesar 96,82. 
Simpangan baku untuk variabel produktivitas sejumlah 10,372. 
Simpangan baku untuk variabel delegasi sejumlah 9,057. Simpangan 
baku untuk variabel motivasi sejumlah 10,891. Simpangan baku untuk 
variabel disiplin sejumlah 5,614. Simpangan baku untuk variabel 
lingkungan kerja sejumlah 13,539. 
Tabel 4.94 
Correlations 




Produktivitas 1,000 ,436 ,861 ,822 ,993 
Delegasi ,436 1,000 ,557 ,543 ,457 
Motivasi ,861 ,557 1,000 ,672 ,852 
Disiplin ,822 ,543 ,672 1,000 ,838 
Lingkungan 
kerja 
,993 ,457 ,852 ,838 1,000 
Sig. (1-tailed) 
Produktivitas . ,003 ,000 ,000 ,000 
Delegasi ,003 . ,000 ,000 ,002 
Motivasi ,000 ,000 . ,000 ,000 
Disiplin ,000 ,000 ,000 . ,000 
Lingkungan 
kerja 
,000 ,002 ,000 ,000 . 
N 
Produktivitas 39 39 39 39 39 
Delegasi 39 39 39 39 39 
Motivasi 39 39 39 39 39 
Disiplin 39 39 39 39 39 
Lingkungan 
kerja 
39 39 39 39 39 
 



































b. Tabel “Corelations” memberikan informasi mengenai hubungan antar 
variabel X1,X2,X3,X4, dan Y. Nilai korelasi X1 dengan Y sebesar 0.436 
dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.003. Dengan demikian, dapat 
dikatakan terdapat hubungan yang sendang dan signifikan (p value < 
0.05). X2 dan Y sebesar 0.861 dengan nilai p value (signifikan) sebesar 
0.000. Dengan demikian, dapat dikatakan terdapat hubungan yang 
kuat/tingi dan signifikan (p value < 0.05). ). X3 dan Y sebesar 0.862 
dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.000. Dengan demikian, dapat 
dikatakan terdapat hubungan yang kuat/tingi dan signifikan (p value < 
0.05). X4 dan Y sebesar 0.993 dengan nilai p value (signifikan) sebesar 
0.000. Dengan demikian, dapat dikatakan terdapat hubungan yang 
kuat/tingi dan signifikan (p value < 0.05). 
 Adapun tabel 4.95 sebagai patokan untuk menentukan kuatnya 
hubungan, sebagai berikut: 
Nilai Makna 




















































 ,988 ,986 1,217 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja, Delegasi, Disiplin, Motivasi 
b. Dependent Variable: Produktivitas 
 
c. Tabel “Model Summary” memberikan informasi mengenai nilai R, 
sehingga nilai R dapat diketahui bahwa besarnya koefisien regresi antara 
variabel pendelegasian (X1), motivasi (X2), disiplin (X3), dan 
lingkungan kerja (X4) dengan produktivitas kerja (Y) sebesar 0,994 
(sangat kuat/tinggi). R Square sebesar 0,988 (kontribusinya sebesar 
0,988 x 100 %), hal itu menginformasikan bahwa variabel pendelegasian 
(X1), motivasi (X2), disiplin (X3), dan lingkungan kerja (X4) 
memberikan sumbangan/kontribusi dalam mempengaruhi variabel 
produktivtas kerja (Y) sebesar 98,8 %, dan 1,2% dipengaruhi oleh 
variabel atau faktor lain. 
d. “Standard Eror of the Estimate” pada tabel 4.97 dengan besaran nilai 
1,217. Nilai ini berfungsi untuk menguji apakah model regresi sudah 
berfungsi dengan baik sebagai predictor atau belum. Nilai standard of 
the estimate harus dibandingkan dengan nilai simpangan baku (Std. 
Deviation) pada table 4.94 yaitu sebesar 10,372. Nilai SEE lebih kecil 
dibandingkan dengan nilai simpangan baku, maka model regresi ini bisa 
dipergunakan sebagai predictor Produktivitas kerja karyawan. 




















































a. Dependent Variable: Produktivitas 
b. All requested variables entered. 
 
e. Tabel “Variables entered/removed” menunjukkan, bahwa semua 





Model Sum of 
Squares 
Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 4037,234 4 1009,309 681,483 ,000
b
 
Residual 50,356 34 1,481   
Total 4087,590 38    
a. Dependent Variable: Produktivitas 
b. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja, Delegasi, Disiplin, Motivasi 
 
f. Tabel “Anova” menguatkan interpretasi bahwa hubungan variabel 
pendelegasian (X1), motivasi (X2), disiplin (X3), lingkungan kerja (X4) 
dan produktivitas kerja (Y) adalah sangat signifikan. Hal itu terlihat dari 
nilai F sebesar 681,483 dengan nilai p value 0.000 (<0.05). Hal itu 
menjelaskan bahwa hubungan antar variabel adalah sangat signifikan. 
 
 












































B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3,055 1,874  1,630 ,112 
Delegasi -,044 ,029 -,039 -1,528 ,136 
Motivasi ,076 ,039 ,079 1,942 ,060 
Disiplin -,003 ,071 -,001 -,036 ,971 
Lingkungan 
kerja 
,723 ,040 ,944 17,933 ,000 
a. Dependent Variable: Produktivitas 
 
g. Tabel “Coefficients” menunjukkan persamaan regresi. Rumus persamaan 
garis regresi berganda secara umum, sebagai berikut:  
 Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3+b4X4 
Y = 3,055 + -0,044 (0) + 0,076 (0) + -0,003 (0)+0,723(0) 
Artinya, apabila pendelegasian i = 0 (X1=0), motivasi = 0(X2=0), 
disiplin = 0 (X3=0), dan lingkungan kerja = 0 (X4=0), maka 
produktivitas kerja karyawan sebesar 3,055. 
D. Pengujian Hipotesis  
1. Pengaruh pendelegasian terhadap peroduktivitas kerja karyawan di 
Persada Indonesia secara parsial 
Uji parsial digunakan untuk menguji signifikansi konstanta dan 
variabel independen, apakah adanya ke-valid-an yang digunakan untuk 
prediksi variabel dependen. Tabel 4.95 “Correlations” untuk kolom 
“sig”(p value) pada bagian delegasi diatas dengan hipotesis, berikut:  



































Nilai p value > 0.05, maka Ho diterima (koefisien regresi tidak 
signifikan)  
Nilai p value < 0.05, maka Ho ditolak (koefisien regresi signifikan) 
Hipotesisnya sebagai berikut: 
Ho : Tidak ada pengaruh antara pendelegasian terhadap produktivitas 
kerja karyawan di Persada Indonesia secara parsial 
Ha : Ada pengaruh antara pendelegasian terhadap produktivitas kerja 
karyawan di Persada Indonesia secara parsial 
Tabel di atas menjelaskan bahwa nilai p value untuk konstanta 
sebesar 0.436>0.05, maka nilai konstanta adalah signifikan. Demikian 
untuk nilai p value (sig.) variabel delegasi sebesar 0.003<0.05, maka 
variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak yang berarti ada pengaruh pendelegasian 
(X1) terhadap produktivitas kerja (Y) karyawan di Persada Indonesia 
Jawa Timur. 
2. Pengaruh motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada 
Indonesia secara parsial 
Uji parsial digunakan untuk menguji signifikansi konstanta dan 
variabel independen, apakah adanya kevalidan yang digunakan untuk 
prediksi variabel dependen. Tabel 4.94 “Correlations” untuk kolom 
“sig”(p value) pada bagian moyivasi diatas dengan hipotesis, berikut:  
Nilai p value > 0.05, maka Ho diterima (koefisien regresi tidak 
signifikan)  



































Nilai p value < 0.05, maka Ho ditolak (koefisien regresi signifikan)  
Hipotesisnya sebagai berikut: 
Ho : Tidak ada pengaruh antara motivasi terhadap produktivitas kerja 
karyawan di Persada Indonesia secara parsial 
Ha : Ada pengaruh antara motivasi terhadap produktivitas kerja 
karyawan di Persada Indonesia secara parsial 
Tabel di atas menjelaskan bahwa nilai p value untuk konstanta 
sebesar 0.861>0.05, maka nilai konstanta adalah signifikan. Demikian 
untuk nilai p value (sig.) variabel delegasi sebesar 0.000<0.05, maka 
variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak yang berarti ada pengaruh motivasi 
(X2) terhadap produktivitas kerja (Y) karyawan di Persada Indonesia 
Jawa Timur. 
3. Pengaruh  disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di 
Persada Indonesia secara parsial 
Uji parsial digunakan untuk menguji signifikansi konstanta dan 
variabel independen, apakah adanya kevalidan yang digunakan untuk 
prediksi variabel dependen. Tabel 4.94 “Correlations” untuk kolom 
“sig”(p value) pada bagian disiplin kerja diatas dengan hipotesis, 
berikut:  
Nilai p value > 0.05, maka Ho diterima (koefisien regresi tidak 
signifikan)  
Nilai p value < 0.05, maka Ho ditolak (koefisien regresi signifikan)  



































Hipotesisnya sebagai berikut: 
Ho : Tidak ada pengaruh antara disiplin kerja terhadap produktivitas 
kerja karyawan di Persada Indonesia secara parsial 
Ha : Ada pengaruh antara disiplin kerja terhadap produktivitas kerja 
karyawan di Persada Indonesia secara parsial 
Tabel di atas menjelaskan bahwa nilai p value untuk konstanta 
sebesar 0.822>0.05, maka nilai konstanta adalah signifikan. Demikian 
untuk nilai p value (sig.) variabel disiplin kerja sebesar 0.000<0.05, 
maka variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak yang berarti ada pengaruh disiplin kerja 
(X3) terhadap produktivitas kerja (Y) karyawan di Persada Indonesia 
Jawa Timur. 
4. Pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di 
Persada Indonesia secara parsial 
Uji parsial digunakan untuk menguji signifikansi konstanta dan 
variabel independen, apakah adanya kevalidan yang digunakan untuk 
prediksi variabel dependen. Tabel 4.94 “Correlations” untuk kolom 
“sig”(p value) pada bagian lingkungan kerja diatas dengan hipotesis, 
berikut:  
Nilai p value > 0.05, maka Ho diterima (koefisien regresi tidak 
signifikan)  
Nilai p value < 0.05, maka Ho ditolak (koefisien regresi signifikan)  



































Hipotesisnya sebagai berikut: 
Ho : Tidak ada pengaruh antara lingkungan kerja terhadap produktivitas 
kerja karyawan di Persada Indonesia secara parsial 
Ha : Ada pengaruh antara lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja 
karyawan di Persada Indonesia secara parsial 
Tabel di atas menjelaskan bahwa nilai p value untuk konstanta 
sebesar 0.993>0.05, maka nilai konstanta adalah signifikan. Demikian 
untuk nilai p value (sig.) variabel lingkungan kerja sebesar 0.000<0.05, 
maka variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak yang berarti ada pengaruh lingkungan 
kerja (X4) terhadap produktivitas kerja (Y) karyawan di Persada 
Indonesia Jawa Timur. 
5. Pengaruh antara pendelegasian, motivasi, disiplin kerja dan lingkungan 
kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia secara 
simultan  
Uji Simultan digunakan untuk menunjukkan apakah variabel 
independen, yaitu pendelegasian, motivasi, disiplin kerja dan 
lingkungan kerja (simultan) berpengaruh terhadap variabel dependen, 
yaitu produktivitas kerja karyawan. Hasil uji secara bersama-sama atau 
simultan bisa dilihat pada tabel “Anova” untuk kolom “sig” (p value) 
diatas dengan hipotesis sebagai berikut: 



































Ho : Tidak ada pengaruh antara pendelegasian, motivasi, disiplin 
kerja dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 
di Persada Indonesia secara simultan  
Ha : Ada pengaruh antara antara pendelegasian, motivasi, disiplin 
kerja dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 
di Persada Indonesia secara simultan 
Berdasarkan tabel “Anova” di atas dapat diketahui bahwa nilai 
signifikan variabel independen terhadap variabel dependen berpengaruh 
signifikan dengan nilai p value adalah 0.000 < 0.05. Hal itu menyatakan 
bahwa pendelegasian (X1), motivasi (X2), disiplin kerja (X3), dan 
lingkungan kerja (X4) berpengaruh terhadap produktivitas kerja (Y). 
Dengan demikian Ho ditolak, artinya Ada pengaruh antara 
pendelegasian, motivasi, disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia secara simultan. 
E. Pembahasan Hasil Penelitian 
Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat diterangkan bahwa 
masing masing variabel sebagai berikut: 
1. Pengaruh pendelegasian, motivasi, disiplin kerja dan lingkungan kerja 
terhadap produktivitas kerja karyawan Persada Indonesia secara parsial 
a. Pengaruh antara pendelegasian (X1) terhadap terhadap produktivitas 
kerja karyawan Persada Indonesia 
Berdasarkan tabel “correlations” menjelaskan bahwa nilai p value 
sebesar 0.05, maka nilai tersebut menunjukkan signifikan. Demikian 



































untuk nilai p value (sig.) variabel delegasi sebesar 0.003 < 0.05, maka 
variabel ini memiliki nilai signifikan.  
Dari penjelasan itu dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak yang 
berarti ada pengaruh pendelegasian terhadap produktivitas kerja 
karyawan Persada Indonesia. Hasil nilai signifikansi di atas didukung 
dengan indikator variabel pendelegasian yang mempengaruhi indikator 
produktivitas kerja. Malayu Hasibuan mengatakan bahwa, indikator-
indikator pendelegasian yaitu delegasi atas hasil yang diharapkan, 
keseimbangan wewenang dan tanggung jawab, pembagian kerja, 
penentuan fungsi dan kejelasan tugas.
97
 Sedangkan indikator 
produktivitas kerja menurut Simamora adalah ketepatan waktu, kuantitas 
kerja, kualitas kerja, dan sikap kooperatif.
98
 Indikator delegasi diatas 
yang mempengaruhi indikator produktivitas kerja. Hal itu terlihat dari 
nilai signifikansi sebesar 0.003. 
b. Pengaruh antara motivasi (X2) terhadap terhadap produktivitas kerja 
karyawan Persada Indonesia 
Berdasarkan tabel “correlations” menjelaskan bahwa nilai p value 
sebesar 0.05, maka nilai tersebut menunjukkan signifikan. Demikian 
untuk nilai p value (sig.) variabel motivasi sebesar 0.000 < 0.05, maka 
variabel ini memiliki nilai signifikan.  
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Dari penjelasan itu dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak yang 
berarti ada pengaruh motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan 
Persada Indonesia. Hasil nilai signifikansi di atas didukung dengan 
indikator variabel motivasi yang mempengaruhi indikator produktivitas 
kerja. Maslow mengatakan bahwa, setiap diri manusia terdapat hierarki 
dari lima kebutuhan, yaitu kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, 
kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi 
diri.
99
 Sedangkan indikator produktivitas kerja menurut Simamora adalah 
ketepatan waktu, kuantitas kerja, kualitas kerja, dan sikap kooperatif.
100
 
Indikator motivasi diatas yang mempengaruhi indikator produktivitas 
kerja. Hal itu terlihat dari nilai signifikansi sebesar 0.000. 
c. Pengaruh antara disiplin kerja (X3) terhadap terhadap produktivitas kerja 
karyawan Persada Indonesia 
Berdasarkan tabel “correlations” menjelaskan bahwa nilai p value 
sebesar 0.05, maka nilai tersebut menunjukkan signifikan. Demikian 
untuk nilai p value (sig.) variabel disiplin kerja sebesar 0.000 < 0.05, 
maka variabel ini memiliki nilai signifikan.  
Dari penjelasan itu dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak yang 
berarti ada pengaruh disiplin terhadap produktivitas kerja karyawan 
Persada Indonesia. Hasil nilai signifikansi di atas didukung dengan 
indikator variabel disiplin kerja yang mempengaruhi indikator 
                                                          
99
 Anwar Prabu Mangkunagera, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung : PT. Remaja 
Rosdakarya, 2013), 101. 
100
 Abdul Rahman Saleh, Hardi Utomo, Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Etos Kerja dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Bagian Produksi di PT. Inko Java Semarang, 
Among Makarti Vol.11 No.21, Juli 201 



































produktivitas kerja. Rivai mengatakan bahwa, disiplin kerja memiliki 
beberapa komponen yang dapat dijadikan indikator yang memengaruhi 
tingkat kedisiplinan karyawan yaitu kehadiran, ketaatan pada kewajiban 
dan peraturan kerja, ketaatan pada standar kerja, tingkat kewaspadaan 
tinggi, dan bekerja etis.
101
 Sedangkan indikator produktivitas kerja 
menurut Simamora adalah ketepatan waktu, kuantitas kerja, kualitas 
kerja, dan sikap kooperatif.
102
 Indikator disiplin kerja diatas yang 
mempengaruhi indikator produktivitas kerja. Hal itu terlihat dari nilai 
signifikansi sebesar 0.000. 
d. Pengaruh antara lingkungan kerja (X4) terhadap terhadap produktivitas 
kerja karyawan Persada Indonesia 
Berdasarkan tabel  “correlations” menjelaskan bahwa nilai p value 
sebesar 0.05, maka nilai tersebut menunjukkan signifikan. Demikian 
untuk nilai p value (sig.) variabel lingkungan kerja sebesar 0.000 < 0.05, 
maka variabel ini memiliki nilai signifikan.  
Dari penjelasan itu dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak yang 
berarti ada pengaruh lingkungan terhadap produktivitas kerja karyawan 
Persada Indonesia. Hasil nilai signifikansi di atas didukung dengan 
indikator variabel lingkungan kerja yang mempengaruhi indikator 
produktivitas kerja. Indikator-indikator lingkungan kerja menurut 
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Nitisemito adalah warna, kebersihan penerangan suhu udara, jaminan 
terhadap keamanan menimbulkan ketenangan, kebisingan, dan hubungan 
antar karyawan dan hubungan dengan atasan.
103
 Sedangkan indikator 
produktivitas kerja menurut Simamora adalah ketepatan waktu, kuantitas 
kerja, kualitas kerja, dan sikap kooperatif.
104
 Indikator lingkungan kerja 
diatas yang mempengaruhi indikator produktivitas kerja. Hal itu terlihat 
dari nilai signifikansi sebesar 0.000. 
2. Pengaruh pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, dan lingkungan kerja 
terhadap terhadap produktivitas kerja karyawan secara simultan 
Berdasarkan table tentang Anova dapat diketahui bahwa nilai signifikan 
pendelegasian (X1), motivasi (X2), disiplin kerja (X3), dan lingkungan kerja 
(X4) terhadap produktivitas kerja (Y) berpengaruh signifikan dengan nilai p 
value adalah 0.000<0.05. Hal itu menyatakan bahwa signifikan pendelegasian 
(X1), motivasi (X2), disiplin kerja (X3), dan lingkungan kerja (X4) terhadap 
produktivitas kerja (Y). Dengan demikian Ho ditolak, artinya ada pengaruh 
antara pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, dan lingkungan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan secara simultan di Persada Indonesia. Adapun 
pernjelasan teori tentang hubungan pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, 
dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja yang dapat menunjang 
hasil analisis diatas, sebagai berikut:   
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Andrew J. DuBrin  yang dikutip oleh Nelma Ariestien  mengatakan 
bahwa, tujuan utama dari pendelegasian adalah pengalihan tanggung jawab 
sebagai sarana untuk meningkatkan produktivitas seseorang. Pada saat yang 
sama, delegasi memungkinkan anggota tim untuk mengembangkan dengan 
belajar bagaimana menangani tanggung jawab dan menjadi lebih produktif. 
Kondalkar juga mengatakan pendapat yang sama bahwa, direkomendasikan 
praktek manajerial seperti pendelegasian wewenang, pembesaran kerja, 
manajemen dengan penciptaan obyektif dan lingkungan seperti yang kondusif 
untuk produktivitas yang lebih tinggi.
105
 
Motivasi mempunyai hubungan yang positif terhadap produktivitas  
kerja, ini sejalan dengan pendapat Amstrong yang dikutip oleh desi 
rahmawati yakni “Hubungan antara motivasi dan produktivitas kerja adalah 
sesuatu yang positif”. Meningkatnya motivasi akan menghasilkan lebih 
banyak usaha dalam produktivitas kerja yang lebih baik, dan sebaliknya.
106
 
Salah satu faktor yang mendukung produktivitas kerja adalah disiplin 
kerja karyawan. J. Ravianto Putra yang dikutip oleh Suroyo mengatakan 
bahwa produktivitas seseorang dipengaruhi oleh berbagai faktor baik yang 
berhubungan dengan orang itu maupun faktor-faktor diluar dirinya, seperti 
pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap dan etika kerja, gaji dan kesehatan, 
teknologi, manajemen dan kesempatan berprestasi. Disiplin merupakan suatu 
cara yang dipakai manajer guna mengarahkan pada bawahannya agar mereka 
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 Seseorang akan melaksanakan tugasnya dengan 
baik dan penuh rasa tanggung jawab bila karyawan tersebut memiliki disiplin 
kerja yang tinggi. 
Lingkungan kerja adalah salah satu faktor yang semestinya lebih 
diperhatikan oleh perusahaan karena sangat berpengaruh terhadap keadaan 
produktivitas kerja karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman 
akan mempengaruhi semangat kerja karyawan, sehingga karyawan 
termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan perusahaan. Begitu juga 
sebaliknya, apabila lingkungan kerja yang ada tidak memadai atau kurang 
kondusif, motivasi, semangat kerja, produktivitas kerja karyawan akan 
menurun. Dengan adanya lingkungan kerja yang kondusif pada karyawan 
diharapkan produktivitas kerja karyawan meningkat.
108
 
Sedangkan faktor-faktor yang digunakan dalam pengukuran 
produktivitas kerja meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja ketepatan waktu, 
dan sikap kooperatif. Jadi delegasi, motivasi, disiplin kerja dan lingkungan 
kerja dapat mempengaruhi indikator dari produktivitas kerja. Dari penjelasan 
diatas, dapat diambil kesimpulan bahwa pendelegasian, motivasi, disiplin 
kerja dan lingkungan kerja mempengaruhi produktivitas kerja dari seorang 
karyawan. Hal ini ditunjukkan pada penjelasan yang telah diuraikan oleh 
peneliti. 
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3. Nilai hubungan pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, dan lingkungan kerja 
terhadap terhadap produktivitas kerja karyawan secara parsial 
a. Nilai hubungan antara pendelegasian terhadap produktivitas kerja 
Berdasarkan tabel tentang correlations memberikan informasi 
mengenai hubungan antar pendelegasian (X1), motivasi (X2), disiplin 
kerja (X3), dan lingkungan kerja (X4) terhadap produktivitas kerja (Y). 
Nilai korelasi pendelegasian (X1) dengan produktivitas kerja (Y) sebesar 
0.436 dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.000. Angka 0,436 
adalah nilai yang melebihi angka 0,80, sehingga hasil tersebut dapat 
dikatakan memiliki hubungan yang sedang dari suatu variabel.  
Dengan demikian, pernyataan itu memiliki hubungan yang 
sedangantara delegasi terhadap produktivitas kerja (Y) dan signifikan ( p 
value 0.000<0.05). Hal itu menjelaskan bahwa semakin tinggi atau kuat 
pendelegasian, maka semakin tinggi atau kuat produktivitas kerja yang 
diperoleh di Persada Indonesia. Adapun teori pendukung tentang 
pernyataan diatas, sebagai berikut:  
Andrew J. DuBrin  yang dikutip oleh Nelma Ariestien  mengatakan 
bahwa, tujuan utama dari pendelegasian adalah pengalihan tanggung 
jawab sebagai sarana untuk meningkatkan produktivitas seseorang. Pada 
saat yang sama, delegasi memungkinkan anggota tim untuk 
mengembangkan dengan belajar bagaimana menangani tanggung jawab 
dan menjadi lebih produktif. Kondalkar juga mengatakan pendapat yang 
sama bahwa, direkomendasikan praktek manajerial seperti pendelegasian 



































wewenang, pembesaran kerja, manajemen dengan penciptaan obyektif 




Penjelasan di atas dapat diketahui bahwa pengujian pendelegasian 
terhadap produktivitas kerja memiliki hubungan antara satu dan lainnya. 
Hal itu dilihat dari hasil analisa regresi bahwa delegasi memiliki nilai 
hubungan sebesar 0.436. 
b. Nilai hubungan motivasi terhadap produktivitas kerja 
Berdasarkan tabel tentang correlations memberikan informasi 
mengenai hubungan antar delegasi (X1), motivasi (X2), disiplin kerja 
(X3), dan lingkungan kerja (X4) terhadap produktivitas kerja (Y). Nilai 
korelasi motivasi (X2) dengan produktivitas kerja (Y) sebesar 0.861 
dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.000. Angka 0,861 adalah nilai 
yang melebihi angka 0,80, sehingga hasil tersebut dapat dikatakan 
memiliki hubungan sangat kuat atau sangat tinggi dari suatu variabel.  
Dengan demikian, pernyataan itu memiliki hubungan yang sangat 
kuat/sangat tinggi antara motivasi terhadap produktivitas kerja dan 
signifikan ( p value 0.000<0.05). Hal itu menjelaskan bahwa semakin 
tinggi atau kuat motivasi, maka semakin tinggi atau kuat produktivitas 
kerja yang diperoleh di Persada Indonesia. Adapun teori pendukung 
tentang pernyataan diatas, sebagai berikut:  
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Motivasi mempunyai hubungan yang positif terhadap produktivitas  
kerja, ini sejalan dengan pendapat Amstrong yang dikutip oleh desi 
rahmawati yakni “Hubungan antara motivasi dan produktivitas kerja 
adalah sesuatu yang positif”. Meningkatnya motivasi akan menghasilkan 




Penjelasan di atas dapat diketahui bahwa pengujian motivasi 
terhadap produktivitas kerja memiliki hubungan antara satu dan lainnya. 
Hal itu dilihat dari hasil analisa regresi bahwa motivasi memiliki nilai 
hubungan sebesar 0.861. 
c. Nilai hubungan disiplin kerja terhadap produktivitas kerja 
Berdasarkan tabel tentang correlations memberikan informasi 
mengenai hubungan antar pendelegasian (X1), motivasi (X2), disiplin 
kerja (X3), dan lingkungan kerja (X4) terhadap produktivitas kerja (Y). 
Nilai korelasi disiplin kerja (X3)dengan produktivitas kerja (Y) sebesar 
0.822 dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.000. Angka 0,822 
adalah nilai yang melebihi angka 0,80, sehingga hasil tersebut dapat 
dikatakan memiliki hubungan sangat kuat atau sangat tinggi dari suatu 
variabel.  
Dengan demikian, pernyataan itu memiliki hubungan yang sangat 
kuat/sangat tinggi antara disiplin kerja terhadap produktivitas kerja dan 
signifikan (p value 0.000<0.05). Hal itu menjelaskan bahwa semakin 
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tinggi atau kuat disiplin kerja, maka semakin tinggi atau kuat 
produktivitas kerja yang diperoleh di Persada Indonesia. Adapun teori 
pendukung tentang pernyataan diatas, sebagai berikut:  
Salah satu faktor yang mendukung produktivitas kerja adalah 
disiplin kerja karyawan. J. Ravianto Putra yang dikutip oleh Suroyo 
mengatakan bahwa produktivitas seseorang dipengaruhi oleh berbagai 
faktor baik yang berhubungan dengan orang itu maupun faktor-faktor 
diluar dirinya, seperti pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap dan etika 
kerja, gaji dan kesehatan, teknologi, manajemen dan kesempatan 
berprestasi. Disiplin merupakan suatu cara yang dipakai manajer guna 
mengarahkan pada bawahannya agar mereka bersedia mengikutinya.
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Seseorang akan melaksanakan tugasnya dengan baik dan penuh rasa 
tanggung jawab bila karyawan tersebut memiliki disiplin kerja yang 
tinggi. 
Penjelasan di atas dapat diketahui bahwa pengujian disiplin kerja 
terhadap produktivitas kerja memiliki hubungan antara satu dan lainnya. 
Hal itu dilihat dari hasil analisa regresi bahwa disiplin kerja memiliki 
nilai hubungan sebesar 0.822. 
d. Nilai hubungan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja  
Berdasarkan tabel tentang correlations memberikan informasi 
mengenai hubungan antar pendelegasian (X1), motivasi (X2), disiplin 
kerja (X3), dan lingkungan kerja (X4) terhadap produktivitas kerja (Y). 
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Nilai korelasi lingkungan kerja (X4) dengan produktivitas kerja (Y) 
sebesar 0.993 dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.000. Angka 
0,993 adalah nilai yang melebihi angka 0,80, sehingga hasil tersebut 
dapat dikatakan memiliki hubungan sangat kuat atau sangat tinggi dari 
suatu variabel.  
Dengan demikian, pernyataan itu memiliki hubungan yang sangat 
kuat/sangat tinggi antara lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja 
dan signifikan (p value 0.000<0.05). Hal itu menjelaskan bahwa semakin 
tinggi atau kuat lingkungan kerja, maka semakin tinggi atau kuat 
produktivitas kerja yang diperoleh di Persada Indonesia. Adapun teori 
pendukung tentang pernyataan diatas, sebagai berikut:  
Lingkungan kerja adalah salah satu faktor yang semestinya lebih 
diperhatikan oleh perusahaan karena sangat berpengaruh terhadap 
keadaan produktivitas kerja karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif 
dan nyaman akan mempengaruhi semangat kerja karyawan, sehingga 
karyawan termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan perusahaan. Begitu 
juga sebaliknya, apabila lingkungan kerja yang ada tidak memadai atau 
kurang kondusif, motivasi, semangat kerja, produktivitas kerja karyawan 
akan menurun. Dengan adanya lingkungan kerja yang kondusif pada 
karyawan diharapkan produktivitas kerja karyawan meningkat.
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Penjelasan di atas dapat diketahui bahwa pengujian lingkungan 
kerja terhadap produktivitas kerja memiliki hubungan antara satu dan 
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lainnya. Hal itu dilihat dari hasil analisa regresi bahwa lingkungan kerja 
memiliki nilai hubungan sebesar 0.933. 
4. Nilai hubungan antara pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, lingkungan 
kerja terhadap produktivitas kerja secara simultan. 
  Berdasarkan tabel “model summary” memberikan informasi 
mengenai nilai hubungan dari pengujian yang dilakukan peneliti. Nilai 
hubungan itu dapat dilihat dari nilai pada kolom R. Nilai pada kolom R 
dapat diketahui bahwa antara variabel pendelegasian (X1), motivasi (X2), 
disiplin kerja (X3), lingkungan kerja (X4) memiliki nilai hubungan 
terhadap terhadap produktivitas kerja (Y) sebesar 0.994. Nilai hubungan 
yang menunjukkan tinggi atau kuat yang diberikan oleh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Dimana, saat melakukan 
pengujian antara variabel independen terhadap variabel dependen 
memperoleh nilai hubungan sebesar 0.944. Pernyataan di atas dapat 
diperkuat pada makna nilai. Pada makna nilai menjelaskan, bahwa 
kekuatan hubungan antara nilai 0.80 sampai 1.00 dapat dimaknai bahwa 
sangat tinggi atau sangat kuat nilai hubungan dari suatu variabel.  
Nilai hubungan itu seperti pada hasil analisis yang dilakukan peneliti 
pada kolom R sebesar 0.944. Angka 0.944 adalah nilai yang melebihi 
angka 0.80, sehingga nilai tersebut dapat dikatakan memiliki hubungan 
sangat kuat atau tinggi pada suatu variabel. Meskipun demikian, variabel 
pendelegasian (X1), motivasi (X2), disiplin kerja (X3), lingkungan kerja 
(X4)  memberikan sumbangan pengaruh terhadap variabel produktivitas 



































kerja (Y) sebesar 0.988 %. Pernyataan itu ditunjukkan dengan nilai R 
Square sebesar 0.988 (kontribusinya sebesar 0.988 x 100 %), sehingga 
hasil dari perkalian tersebut menunjukkan nilai sebesar 98.8 %, dan sisa 
sebesar 0.2% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain.  
Nilai sumbangan yang tinggi diberikan oleh pendelegasian (X1), 
motivasi (X2), disiplin kerja (X3), lingkungan kerja (X4)  terhadap 
produktivitas kerja (Y). Nilai itu ditunjukkan dengan angka sebesar 0.988 
atau dipersenkan sebesar 98.8%.  Penjelasan di atas dapat diketahui bahwa 
pengujian antara pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, dan lingkungan 
kerja terhadap produktivitas kerja memiliki kaitan antara satu dan lainnya. 
Hal itu bisa dilihat dari sumbangan kontribusi yang diberikan sebesar 
98.8%. 
5. Prediksi tingkat produktivitas kerja karyawan dengan pendelegasian, motivasi, 
disiplin kerja dan lingkungan kerja pada masa yang akan datang. 
Berdasarkan hasil uji regresi berganda dalam tabel “model summary”. 
Nilai dari “Standard Eror of the Estimate (SEE)”sebesar 1,217. Nilai itu 
berfungsi untuk menguji tentang model regresi sudah berfungsi dengan baik 
sebagai predictor atau belum. Untuk itu, nilai SEE harus dibandingkan dengan 
nilai simpangan baku (Std. Deviation) pada tabel Descriptive Statistic, yaitu 
sebesar 10,372. Nilai SEE ternyata lebih kecil daripada nilai simpangan baku, 
maka model regresi ini dapat digunakan sebagai prediksi pada tingkat 
produktivitas kerja di masa yang akan datang.  



































Berdasarkan “Coefficients” tentang coefficients memberikan informasi 
garis persamaan regresi berganda secara umum, sebagai berikut: 
 Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3+b4X4 
Y = 3,055 + -0,044 (0) + 0,076 (0) + -0,003 (0)+0,723(0) 
Artinya, apabila pendelegasian = 0 (X1=0), motivasi = 0(X2=0), 
disiplin = 0 (X3=0), dan lingkungan kerja = 0 (X4=0), maka 
produktivitas kerja karyawan sebesar 3,055. 
Pernyataan diatas menerangkan bahwa pendelegasian (X1), motivasi 
(X2), disiplin kerja (X3), lingkungan kerja (X4)  tidak memiliki nilai (X1,X2, 
X3, X4 = 0) makaa produktivitas kerja (Y) sebesar 3.055. Namun, pendelegasian 
(X1), motivasi (X2), disiplin kerja (X3), lingkungan kerja (X4) dinaikkan 
menjadi 5 poin (X1, X2, X3, X4 = 0) maka produktivitas kerja (Y) memiliki 
nilai sebesar 6.815. Adapun, cara untuk menentukan kenaikan pendelegasian 
(X1), motivasi (X2), disiplin kerja (X3), lingkungan kerja (X4) menjadi 5 poin, 
sebagai berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3+b4X4 
Y = 3.055 + -0.044 (5) + 0.076 (5) + -0.003 (5)+ 0,723(5) 
Y = 3.055 – 0.22 + 0.38 – 0.015 + 3.615 
Y= 6.815 
Hasil perhitungan di atas menjelaskan bahwa pendelegasian (X1), 
motivasi (X2), disiplin kerja (X3), lingkungan kerja (X4) dinaikkan menjadi 5 
poin. Hasilnya ternyata dapat diprediksi bahwa produktivitas kerja akan naik 
menjadi 6.815. Berdasarkan hasil analisi regresi berganda menunjukkan bahwa 



































pendelegasian (X1), motivasi (X2), disiplin kerja (X3), lingkungan kerja (X4) 
dapat menjadi prediksi terhadap produktivitas kerja karyawan Persada 
Indonesia. 
6. Nilai hubungan atau pengaruh paling dominan program pelatihan bahwa 
pendelegasian (X1), motivasi (X2), disiplin kerja (X3), lingkungan kerja (X4) 
terhadap produktivitas kerja karyawan di karyawan Persada Indonesia. 
Berdasarkan tabel tentang “Corelations,” memberikan informasi 
mengenai hubungan antar variabel pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, dan 
lingkungan kerja.. Nilai korelasi pendelegasian dengan produktivitas kerja 
sebesar 0.436 dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.003. Dengan demikian, 
dapat dikatakan terdapat hubungan yang sedang dan signifikan (p value < 0.05). 
motivasi dan produktivitas kerja sebesar 0.861 dengan nilai p value (signifikan) 
sebesar 0.000. Dengan demikian, dapat dikatakan terdapat hubungan yang 
kuat/tingi dan signifikan (p value < 0.05). ). Disiplin kerja dan produktivitas 
kerja sebesar 0.862 dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.000. Dengan 
demikian, dapat dikatakan terdapat hubungan yang kuat/tingi dan signifikan (p 
value < 0.05). lingkungan kerja dan produktivitas kerja sebesar 0.993 dengan 
nilai p value (signifikan) sebesar 0.000. Dengan demikian, dapat dikatakan 
terdapat hubungan yang kuat/tingi dan signifikan (p value < 0.05). 
Dari variabel pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, dan lingkungan 
kerja dapat diketahui nilai hubungan yang paling kuat atau dominan adalah 
variabel lingkungan kerja, karena variabel lingkungan kerja memiliki nilai 



































hubungan yang paling tinggi yaitu sebesar 0.993 dan nilai signifikan sebesar 
0.000 (p value 0.000< 0.05) 




































Berdasarkan analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan oleh 
peneliti perihal pengaruh pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, dan 
lingkungan kerja  terhadap produktivitas kerja Persada Indonesia, maka 
dapat diambil kesimpulan hasil uji dan hasil analisis sebagai berikut : 
1. Pengaruh pendelegasian, motivasi, disiplin kerja dan lingkungan kerja 
terhadap produktivitas kerja karyawan Persada Indonesia secara parsial 
a. Pengaruh pendelegasian (X1) terhadap produktivitas kerja 
karyawan Persada Indonesia  
Berdasarkan tabel correlations menjelaskan bahwa variabel 
pendelegasian memiliki nilai p value sebesar 0.003<0.05. Hal ini 
menunjukkan, bahwa variabel pendelegasian memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada 
Indonesia. 
b. Pengaruh antara motivasi (X2) terhadap terhadap produktivitas 
kerja karyawan Persada Indonesia 
Berdasarkan tabel correlations menjelaskan bahwa variabel 
motivasi memiliki nilai p value sebesar 0.000<0.05. Hal ini 
menunjukkan, bahwa variabel motivasi memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada 
Indonesia. 



































c. Pengaruh antara disiplin kerja (X3) terhadap terhadap produktivitas 
kerja karyawan Persada Indonesia 
Berdasarkan tabel correlations menjelaskan bahwa variabel displin 
kerja memiliki nilai p value sebesar 0.000<0.05. Hal ini 
menunjukkan, bahwa variabel displin kerja memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada 
Indonesia. 
d. Pengaruh antara lingkungan kerja (X4) terhadap terhadap 
produktivitas kerja karyawan Persada Indonesia 
Berdasarkan tabel correlations menjelaskan bahwa variabel 
lingkungan kerja memiliki nilai p value sebesar 0.000<0.05. Hal ini 
menunjukkan, bahwa variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan di Persada 
Indonesia. 
2. Pengaruh antara pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, dan lingkungan 
kerja terhadap produktivitas kerja karyawan secara simultan 
 Berdasarkan table tentang Anova dapat diketahui bahwa nilai 
signifikan pendelegasian (X1), motivasi (X2), disiplin kerja (X3), dan 
lingkungan kerja (X4) terhadap produktivitas kerja (Y) berpengaruh 
signifikan dengan nilai p value adalah 0.000<0.05. Hal ini 
menunjukkan, bahwa pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, dan 
lingkungan kerja terpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan 
Persada indonesia 



































3. Nilai hubungan pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, dan lingkungan 
kerja terhadap terhadap produktivitas kerja karyawan secara parsial 
a. Nilai hubungan antara v terhadap produktivitas kerja 
Berdasarkan tabel tentang correlations memberikan informasi 
mengenai hubungan antar variabel pendelegasian terhadap 
produktivitas kerja karyawan. Nilai korelasi pendelegasian dengan 
produktivitas kerja sebesar 0.436. Nilai korelasi tersebut memiliki 
tingkat hubungan yang “sedang” antara variabel pendelegasian 
dengan produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia. 
b. Nilai hubungan antara motivasi terhadap produktivitas kerja 
Berdasarkan tabel tentang correlations memberikan informasi 
mengenai hubungan antar variabel motivasi terhadap produktivitas 
kerja karyawan. Nilai korelasi motivasi dengan produktivitas kerja 
sebesar 0.861. Nilai korelasi tersebut memiliki tingkat hubungan 
yang “sangat kuat” antara variabel motivasi dengan produktivitas 
kerja karyawan di Persada Indonesia. 
c. Nilai hubungan antara disiplin kerja terhadap produktivitas kerja 
Berdasarkan tabel tentang correlations memberikan informasi 
mengenai hubungan antar variabel disiplin kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan. Nilai korelasi motivasi dengan 
produktivitas kerja sebesar 0.822. Nilai korelasi tersebut memiliki 
tingkat hubungan yang “sangat kuat” antara variabel disiplin 
kerjadengan produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia. 



































d. Nilai hubungan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja 
Berdasarkan tabel tentang correlations memberikan informasi 
mengenai hubungan antar variabel lingkungnan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan. Nilai korelasi lingkungan kerja 
dengan produktivitas kerja sebesar 0.993. Nilai korelasi tersebut 
memiliki tingkat hubungan yang “sangat kuat” antara variabel 
delegasi dengan produktivitas kerja karyawan di Persada Indonesia. 
4. Nilai hubungan antara pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, 
lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja secara simultan. 
 Berdasarkan tabel “model summary” memberikan informasi 
mengenai nilai hubungan dari pengujian yang dilakukan peneliti. Nilai 
hubungan itu dapat dilihat dari nilai pada kolom R. Nilai pada kolom 
R dapat diketahui bahwa antara variabel pendelegasian, motivasi, 
disiplin kerja, dan lingkungan kerja memiliki nilai hubungan terhadap 
terhadap produktivitas kerja (Y) sebesar 0.994. nilai 0.944 
menunjukkan nilai hubungan sangat tinggi atau kata yang diberikan 
oleh variaabel independen terhadap vaariabel dependen 
5. Prediksi tingkat produktivitas kerja karyawan dengan pendelegasian, 
motivasi, disiplin kerja dan lingkungan kerja pada masa yang akan 
datang di Persada Indonesia. 
 Berdasarkan hasil uji regresi berganda dalam tabel “model 
summary”. Nilai dari “Standard Eror of the Estimate (SEE)”sebesar 
1,217. Nilai itu berfungsi untuk menguji tentang model regresi sudah 



































berfungsi dengan baik sebagai predictor atau belum. Untuk itu, nilai 
SEE harus dibandingkan dengan nilai simpangan baku (Std. 
Deviation) pada tabel Descriptive Statistic, yaitu sebesar 10,372. Nilai 
SEE ternyata lebih kecil daripada nilai simpangan baku, maka model 
regresi ini dapat digunakan sebagai prediksi pada tingkat produktivitas 
kerja di masa yang akan datang. 
6. Nilai hubungan atau pengaruh paling dominan program pelatihan 
bahwa pendelegasian (X1), motivasi (X2), disiplin kerja (X3), 
lingkungan kerja (X4) terhadap produktivitas kerja (Y) karyawan di 
karyawan Persada Indonesia. 
Berdasarkan tabel tentang “Corelations,” memberikan informasi 
mengenai nilai korelasi delegasi dengan produktivitas kerja sebesar 
0.436. Motivasi dan produktivitas kerja sebesar 0.861. Disiplin kerja 
dan produktivitas kerja sebesar 0.862. lingkungan kerja dan 
produktivitas kerja sebesar 0.993. hal tersebut menunjukkan bahwa 
nilai hubungan yang paling kuat atau dominan adalah variabel 
lingkungan kerja, karena variabel lingkungan kerja memiliki nilai 
hubungan yang paling tinggi yaitu sebesar 0.993. Jadi nilai hubungan 
yang paling dominan atau kuat adalah lingkungan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan Persada Indonesia 
 
 



































B.   Saran 
1. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk memperluas wawasan dan 
menambah teori-teori dalam penelitian ini. Sehingga dapat 
memberikan gambaran baru dan memperkuat teori-teori yang ada 
dalam penelitian ini. 
2. Bagi peneliti selanjutnya diharapakan dapat memperluas wawasan 
mengenai produktivitas kerja. Sehingga dapat ditemukan variabel-
variabel lain selain variabel pendelegasian, motivasi, disiplin kerja, 
dan lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja 
dalam penelitian ini. 
3. Bagi peneliti selanjutnya sebaiknya menambah atau memperbaiki 
pernyataan atau pertanyaan dalam penelitian ini. Karena variabel 
pendelegasian, motivasi, disiplin kerja dan lingkunan kerja serta 
produktivitas kerja yang digunakan masih terbatas dan pernyataan 
atau pertanyaannya kurang lengkap. 
C. Keterbatasan Peneliti 
Dalam penelitian ini, peneliti mendapatkan beberapa keterbatasan 
dianataranya yaitu peneliti kurang menguasai program spss, sehingga 
menghambat proses penelitian. Selain itu, pada penelitian ini, peneliti 
hanya mengambil populasi sebanyak 39 responden. Sedikitnya populasi 
yang diambil disebabkan oleh karyawan yang sulit ditemui karna jarang 
datang ke perusahaan. 
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